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ABSTRAK 
Perguruan tinggi merupakan lembaga birokrasi yang dituntut 
untuk selalu bisa menyesuaikan diri dengan kebutuhan-kebutuhan 
masyarakat, bangsa dan negara. Hal ini menyebabkan, kinerja dari 
sumber daya manusia di perguruan tinggi sangat perlu untuk 
ditingkatkan, tidak terkecuali kinerja dosen. Pemerintah menerapkan 
kebijakan guna meningkatkan kinerja dosen, yaitu pemberlakuan sistem 
penggajian berdasarkan kinerja yang dinamakan remunerasi di 
perguruan tinggi.  Sistem remunerasi ini dalam pelaksanaannya 
memiliki batas maksimal kinerja, sehingga dosen yang memiliki kinerja 
lebih dari batas yang ada tidak mendapatkan remunerasi tambahan. 
Hal ini menyebabkan diadakannya penelitian ini guna mengetahui 
persepsi dosen mengenai sistem penggajian yang diterapkan sekarang. 
Penelitian dilakukan pada dosen FMIPA ITS dengan menggunakan 
metode SEM-PLS untuk mengetahui pengaruh motivasi berprestasi, 
karakteristik lingkungan dan transfer pelatihan sebagai variabel 
moderasi terhadap kinerja dan remunerasi dosen. Sampel yang 
digunakan yaitu sebanyak 97 dosen di FMIPA ITS. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa variabel motivasi berprestasi dan karakteristik 
lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
variabel kinerja. Pengaruh untuk masing-masing variabel di atas 
adalah sebesar 0,492, dan 0,312. Selanjutnya variabel remunerasi 
dipengaruhi secara signifikan oleh variabel kinerja, yaitu sebesar 0,572. 
Variabel transfer pelatihan tidak mempengaruhi variabel remunerasi 
baik secara langsung maupun secara moderasi. Sehingga variabel 
transfer pelatihan tidak bersifat memoderasi terhadap kinerja dosen. 
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ABSTRACT 
College is a bureaucratic organization that always required to 
adjust with the needs of community, nation and state. Because of that, 
performance from human resources on the universities are highly 
needed to improved, include performance of lecturers. In order to 
increase the performance of lecturers, government apply a policy about 
payroll system based of performance, called remuneration. The 
remuneration system has a maximum limit of performance that can be 
done by the lecturers, so they don’t paid although they perform more 
than the limit. It led this research happen, for knowing the perception of 
lecturers about payroll system that applied now. This research 
conducted at the Faculty of Matemathics and Science of ITS using SEM-
PLS method to determine the influence of achievement motivation, 
characteristics of the environment and transfer of training as a 
moderate variable concerning performance and remuneration of 
lecturers. Sample that used are 97 lecturers of FMIPA ITS. The result of 
this analysis showed that achievment motivation’s variable and 
characteristic of the environtment’s variable positively and significantly 
affect the variable of performance. The influence of each variable are 
0,492 and 0,312. Furthermore, remuneration’s variable is influenced 
significantly by performance’s variable, as much as 0,572. Transfer of 
training’s variables and as direct and moderate variables are not 
influencing remuneration. So that’s way transfer of training’s variable 
doesn’t act as moderating variable for performance of lecturers in 
FMIPA ITS. 
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1.1  Latar Belakang 
Menurut Marx (1957), pengertian birokrasi adalah suatu 
tipe organisasi yang dipergunakan pemerintah modern untuk 
melaksanakan tugas-tugas yang bersifat spesialis, dilaksanakan 
dalam sistem administrasi oleh aparatur pemerintah. Perguruan 
tinggi merupakan salah satu bagian birokrasi yang diharapkan 
mampu menerapkan sistem yang mudah menyesuaikan diri 
dengan kebutuhan-kebutuhan masyarakat, bangsa, dan negara 
(Ratnawatie, 1998). Hal ini berarti bahwa perguruan tinggi harus 
meningkatkan kinerja dari jajaran atau civitas akademika agar 
lebih profesional dan berkualitas. Dosen merupakan salah satu 
civitas akademika yang berperan sebagai pendidik profesional 
dan ilmuwan, dengan tugas utamanya berdasarkan Undang-
Undang No.14 tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, yaitu 
mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan 
ilmu pengetahuan, teknologi, serta seni melalui pendidikan, 
penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. 
Rivai (2011) menyatakan kinerja sebagai perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap  orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan  
(organisasi). Berdasarkan definisi tersebut, maka kinerja dosen 
dapat diartikan sebagai perilaku nyata yang ditampilkan seorang 
dosen atas prestasi kerja yang dihasilkan sesuai perannya sebagai 
tenaga fungsional akademik. Salah satu kebijakan reformasi 
birokrasi yang dilakukan pemerintah untuk membentuk 
pemerintahan yang baik (good governance) dan diharapkan 
mampu meningkatkan kinerja dosen yaitu dengan menerapkan 
sistem remunerasi pada perguruan tinggi-perguruan tinggi di 
Indonesia. Remunerasi merupakan kesejahteraan yang diterima 
oleh pegawai sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukannya 
dan dapat digunakan sebagai motivasi pegawai untuk berprestasi 





adalah untuk memotivasi para pegawai agar tidak hanya 
menyelesaikan tanggung jawabnya, tetapi juga meningkatkan 
kinerjanya dan berprestasi dalam bidangnya. Artinya, pegawai 
dengan kinerja yang lebih baik akan mendapatkan remunerasi 
yang lebih tinggi dibanding dengan pegawai yang kinerjanya 
biasa saja atau malah di bawah standar. 
Sistem remunerasi mulai diterapkan oleh Kemendikbud 
melalui Perpres Nomor 88 Tahun 2013. Kemudian diperbarui tiap 
tahunnya dan pada tahun 2016 dikeluarkan Perpres No. 32 untuk 
Kementerian Riset, Teknologi, dan Pendidikan Tinggi. Hal ini 
menyebabkan perguruan tinggi-perguruan tinggi di bawah 
Kemenristekdikti diharuskan menerapkan sistem remunerasi. 
Perguruan tinggi ITS sendiri, menerapkan remunerasi sejak masih 
sebagai PTN BLU yaitu pada tahun 2014 dengan pembentukan 
tim khusus yang menangani masalah kebijakan ini. Remunerasi di 
ITS terbagi menjadi gaji dan insentif kerja yang diberikan kepada 
dosen, dewan pengawas atau tenaga didik dengan proporsinya 
yaitu 30% gaji dan sisanya sebesar 70% sebagai insentif kerja 
(Beranda ITS, 2015). 
Pemberian remunerasi ini disesuaikan dengan level dan 
nilai jabatan dari dosen. Setiap dosen memiliki persyaratan 
minimal yaitu 12 SKS yang terdiri dari mengajar, penelitian, PPM 
dan lulus beban kerja dosen. Dosen yang beban kerjanya telah 
lulus maka akan mendapatkan gaji remunerasi yang diterima 
setiap bulan sebesar 30% dari besaran remunerasinya. Dosen 
yang memiliki kinerja lebih, maka akan diberi insentif kinerja 
remunerasi setiap akhir semester. Dosen fungsional memiliki nilai 
kinerja maksimum sebesar 200% dan bagi dosen tugas tambahan 
serta tenaga kependidikan, kinerja maksimum yang dibolehkan 
yaitu sebesar 150%. Penilaian kinerja ini dititikberatkan pada 
attendance yang meliputi tingkat kehadiran, lama kerja, disiplin 
dan cuti. Selain itu, juga terdapat penunjang berupa kehadiran 
rapat, panitia kegiatan dan masih banyak lagi. Penerapan sistem 
remunerasi yang sekarang menyebabkan beberapa kendala 





yang berbeda-beda pada jurusan-jurusan di Fakultas MIPA dapat 
menyebabkan adanya pembagian jam mengajar yang tidak merata 
bagi para dosen. Dosen pada jurusan dengan prodi yang banyak 
bisa saja memiliki kinerja melebihi batas maksimum dan tidak 
mendapatkan remunerasi. Masalah lainnya yaitu bahwa pada 
kenyataannya, perhitungan remunerasi hanya didasarkan pada 
pengajaran saja, sedangkan jika dilihat dari Tri Dharma 
Perguruan Tinggi, masih terdapat dua hal lainnya, yaitu penelitian 
dan pengabdian. Kendala ini menyebabkan perlu diadakannya 
penelitian lebih lanjut mengenai sistem remunerasi yang telah 
diterapkan di ITS. Penelitan ini bertujuan untuk mengukur 
persepsi dosen mengenai kinerja dan pengaruhnya terhadap 
remunerasi. 
Rosset dan Awardy (1987) sebagaimana yang dikutip oleh 
Helianti mengemukakan bahwa terdapat empat faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja, yaitu keterampilan dan pengetahuan, 
insentif, lingkungan kerja serta motivasi. Insentif merupakan 
tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan yang 
memiliki prestasi di atas standar (Hasibuan, 2012). Pemberian 
insentif dapat meningkatkan kinerja dosen dan merupakan bagian 
dari sistem remunerasi yang diterapkan sekarang. Lingkungan 
kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang diembannya (Nitisemito, 1982). Lingkungan dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan, baik secara fisik maupun tidak. 
Keberadaan fasilitas di kantor serta hubungan dengan sesama 
rekan kerja adalah salah satu contoh pengaruh lingkungan pada 
kinerja karyawan. Motivasi adalah kemauan untuk memberikan 
upaya lebih untuk meraih tujuan organisasi, yang disebabkan oleh 
kemauan untuk memuaskan kebutuhan individu (Robbins, 1996). 
Dengan adanya motivasi yang tinggi maka dosen akan senantiasa 
bekerja dan dapat meningkatkan kinerjanya.  
Penelitian-penelitian sebelumnya mengenai kinerja pernah 
dilakukan oleh Harahap (2013) yang menganalisis pengaruh 





menggunakan metode regresi linier sederhana, diperoleh hasil 
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai BAPPEDA Kabupaten X. Penelitian 
lain dilakukan oleh Sutanto dan Madiono (2013), menganalisis 
pengaruh pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
CV Haragon Surabaya menggunakan metode analisis regresi 
linier berganda. Hasil yang diperoleh bahwa pelatihan dan 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Menurut Simamora (1997), pelatihan adalah proses 
sistematik pengubahan perilaku dan kemampuan para karyawan 
dalam satu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasi. 
Transfer pelatihan, workshop, maupun seminar dapat menjadi 
faktor yang meningkatkan atau mempengaruhi kinerja seorang 
dosen jika diterapkan pada kegiatan sehari-hari. 
Penelitian mengenai remunerasi sendiri telah banyak 
dilakukan, contohnya yaitu penelitian mengenai pengaruh 
pemberian remunerasi terhadap kinerja pegawai lembaga 
pemasyarakatan kelas II A Anak Blitar (Boedianto, 2012), dengan 
analisis yang digunakan berupa analisis regresi linear berganda. 
Kesimpulan yang dihasilkan adalah bahwa pemberian remunerasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Trisnawati dan 
Adam (2015) melakukan penelitian mengenai sistem remunerasi 
dosen perguruan tinggi dan menghasilkan kesimpulan bahwa 
sistem remunerasi saat ini telah sesuai dengan perundang-
undangan yang berlaku di Indonesia. Penelitiam di ITS sendiri 
telah dilakukan oleh Otok, dkk (2015) dalam pengembangan dan 
indikator remunerasi tenaga kependidikan di lingkungan ITS. 
Hasilnya yaitu harapan tenaga kependidikan pada remunerasi 
lebih besar, disebabkan motivasi berprestasi tenaga kependidikan 
mempunyai pengaruh yang tinggi terhadap remunerasi.  
Pada penelitian-penelitian yang telah disebutkan di atas, 
sebagian besar metode yang digunakan hanya menggunakan 
analisis regresi linear berganda, padahal jika ditelaah lebih lanjut, 
variabel yang dianalisis merupakan variabel yang tidak dapat 





Gujarati (1995) menunjukkan bahwa pengukuran variabel laten 
menggunakan regresi berganda menimbulkan kesalahan 
pengukuran yang berpengaruh pada estimasi parameter dan besar 
kecilnya variance. Permasalahan ini dapat diatasi dengan 
menggunakan metode analisis Structural Equation Model (SEM), 
merupakan metode yang dapat menspesifikasikan hubungan 
antara variabel-variabel tidak teramati atau variabel-variabel laten 
(Wijanto, 2008). 
Analisis SEM membutuhkan beberapa asumsi untuk 
dipenuhi, diantaranya yaitu data harus berdistribusi normal 
multivariat, observasi harus independen satu sama lain, dan 
jumlah sampel yang relatif besar, Ghozali & Fuad (2005) 
merekomendasikan jumlah sampel sebesar 200 sampai 800 kasus. 
Asumsi ini sulit untuk dipenuhi jika pada penelitian sebenarnya 
sampel yang dimiliki sedikit. Mengatasi hal ini maka diperlukan 
suatu metode yang bebas asumsi, bebas distribusi (free 
distribution) dan fleksibel. Metode alternatif yang dapat 
digunakan yaitu metode SEM  berbasis varians atau sering disebut 
dengan partial least square (PLS). Metode PLS memiliki 
keunggulan diantaranya adalah algoritma PLS selain bersifat 
refleksif,  juga bersifat formatif dalam hubungan antara indikator 
dengan variabel latennya. PLS dapat digunakan untuk ukuran 
sampel yang kecil, menangani model yang sangat komplek, dapat 
pula digunakan ketika distribusi data miring (skew). Selain 
kelebihan tersebut metode PLS juga lebih fleksibel untuk 
berbagai kombinasi skala data (nominal, ordinal, interval, dan 
rasio) (Kurniawan & Yamin, 2011). Berdasarkan penjelasan yang 
telah disebutkan sebelumnya, maka pada tugas akhir ini akan 
dilakukan identifikasi faktor motivasi berprestasi pegawai, dan 
karakteristik lingkungan kerja terhadap kinerja dosen dan 
pengaruhnya pada remunerasi di lingkungan FMIPA dengan 
menggunakan metode SEM-PLS. Penggunaan metode ini 
dikarenakan variabel yang diamati tidak dapat dijelaskan secara 
langsung dan sampel yang didapat sedikit. Selain itu juga ingin 





pelatihan, workshop, dan seminar dalam memperkuat atau 
memperlemah pengaruh kinerja seorang pegawai menggunakan 
metode Moderated Structural Equation Modeling (MSEM). 
Penelitian ini diharapkan dapat membantu pihak ITS pada 
umumnya dan FMIPA pada khususnya dalam menerapkan 
kebijakan remunerasi yang efektif dan efisien bagi semua pihak 
pada tahun-tahun mendatang.  
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka terdapat beberapa 
masalah dalam penerapan sistem penggajian remunerasi yang ada 
di ITS saat ini. Maka dari itu ingin diketahui bagaimana persepsi 
dosen FMIPA ITS terhadap sistem penggajian remunerasi dan 
faktor-faktor yang mempengaruhi remunerasi dan kinerja dosen 
di lingkungan FMIPA ITS. 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan diatas, 
maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Mengetahui pengaruh motivasi berprestasi, dan 
karakteristik lingkungan terhadap kinerja yang 
berrpengaruh pada remunerasi dosen di lingkungan FMIPA 
ITS. 
2. Mengetahui pengaruh variabel moderate transfer pelatihan, 
workshop, dan seminar dalam memperkuat atau 
memperlemah kinerja dosen FMIPA ITS. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat yang ingin diperoleh dari penelitian ini antara lain 
sebagai berikut: 
1. Menambah wawasan keilmuan dalam penerapan dan 
pengembangan metode SEM-PLS. 
2. Bagi stakeholder di ITS, diharapkan hasil penelitian ini 
dapat memberikan informasi mengenai penilaian kinerja 
dan pengelolaan remunerasi berbasis kinerja bagi tenaga 





1.5 Batasan Penelitian 
Batasan masalah dalam penelitian ini diantaranya sebagai 
berikut: 
1. Penelitian dilakukan dalam rangka penelitian kebijakan 
yang dilakukan di ITS mengenai pengembangan dan 
penentuan indikator remunerasi berdasarkan persepsi dosen 
di lingkungan FMIPA ITS. 
2. Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data 
primer hasil survei dosen yang terkait dan berkepentingan 



































2.1 Statistika Deskriptif 
Statistika deskriptif adalah cara pengumpulan dan 
penyajian data sehingga dapat memberikan informasi yang 
berguna. Informasi yang diperlukan dalam sensus penduduk 
contohnya, yaitu umur, jenis kelamin, alamat dan masih banyak 
lagi ke dalam bentuk angka, tabel, dan grafik. Statistika deskriptif 
memberikan informasi di awal setelah proses pengumpulan data 
dilakukan (Walpole, 1995). 
2.2 Uji Validitas 
Validit as merupakan suatu ukuran apakah alat ukur yang 
digunakan memiliki ketepatan dan kecermatan dalam melakukan 
fungsi ukurnya. Cara mengukur validitas yaitu dengan mencari 
korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total 
menggunakan hipotesis dan rumus sebagai berikut: 
H0:ρ=0 (pertanyaan tidak dapat mengukur aspek yang diinginkan) 
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r :koefisien korelasi  
n :jumlah responden 
xi :skor tiap pertanyaan yang diberikan kepada responden 
yi :skor total seluruh pertanyaan untuk masing-masing 
responden 
Jika nilai r atau koefisien korelasi dari Persamaan 2.1 lebih 
besar dari nilai r(n,db), maka akan diperoleh keputusan tolak H0 dan 





dikatakan validitasnya tinggi apabila alat tersebut memberikan 
hasil pengukuran yang sesuai dengan tujuan dilakukannya 
pengukuran tersebut (Singarimbun, 1989). 
2.3 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu indeks yang menunjukkan 
seberapa konsisten suatu alat pengukur di dalam pengukuran 
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   (2.2) 
Dimana: 
α  : koefisien reliabilitas yang dicari 
k  : jumlah butir pertanyaan 
𝜎𝑏
2: varians butir pertanyaan 
𝜎𝑖
2: varians skor total 
Nilai koefisien reliabilitas berdasarkan Realibilitas dan 
Validitas oleh Azwar (2000) digolongkan berdasarkan pada Tabel 
2.1 berikut: 
Tabel 2.1 Tingkat Reliabilitas 
Alpha’s Cronbach Tingkat reliabilitas 
0,00-0,20 Kurang reliabel 
0,21-0,40 Agak reliabel 
0,41-0,60 Cukup reliabel 
0,61-0,80 Reliabel  
0,81-1,00 Sangat reliabel 
2.4 Structural Equation Modeling(SEM) 
Structural equation modeling adalah analisis statistika yang 
digunakan untuk mengukur hubungan variabel laten dengan cara 
menggabungkan antara analisis regresi berganda dan analisis 
faktor. Di dalam SEM  terdapat dua model, yaitu model struktural 





Estimasi parameter dalam model struktural SEM pada umumnya 
menggunakan struktur kovarians yang sering dikenal dengan 
Model Struktur Kovarians (MSK) atau Covariance Based SEM 
(CB-SEM) dan lebih populer dikenal dengan model LISREL 
(Linier Structural Relationships). Pengukuran estimasi dengan 
metode ini memiliki syarat bahwa variabel-variabel pengamatan 
harus kontinu, berdistribusi normal multivariat dan memiliki 
jumlah sampel yang besar (Afifah, 2014). Metode SEM kemudian 
berkembang dengan berbagai pendekatan. 
Variabel utama yang terdapat dalam SEM adalah variabel 
laten atau konstruk laten. Variabel laten ini merupakan variabel 
yang tidak dapat diukur secara langsung dan dibedakan menjadi 
dua jenis, yaitu variabel laten endogen dan eksogen. Variabel 
laten eksogen selalu muncul sebagai variabel bebas pada setiap 
persamaan yang ada pada model, sedangkan variabel laten 
endogen merupakan variabel terikat pada paling sedikit satu 
persamaan dalam model. Notasi matematik dari variabel endogen 
adalah huruf Yunani η (eta) dan variabel eksogen dengan ξ (ksi) 
(Wijanto, 2008). Variabel laten dapat diukur menggunakan 
variabel teramati yang sering disebut sebagai indikator/variabel 
manifest. Dari komponen-komponen ini maka dapat dibentuk dua 
model dalam SEM sebagai berikut: 
a. Model Struktural (Structural Model/Inner ModeI) 
Model struktural menggambarkan hubungan yang ada 
pada variabel laten. Hubungan yang ada umumnya 
berbentuk persamaan regresi linear. Beberapa persamaan 
regresi nantinya akan membentuk persamaan simultan 
variabel-variabel laten. Parameter yang menunjukkan 
hubungan antara variabel laten endogen dengan variabel 
laten eksogen diberi label γ (gamma). Hubungan antara 
sesama variabel laten endogen diberi label β (beta). 
Persamaan matematis dari model struktural adalah 
sebagai berikut (Bollen, 1989). 








η = vektor variabel laten endogen 
ξ = vektor variabel laten eksogen 
β = matriks koefisien yang menunjukkan pengaruh 
variabel laten endogen terhadap variabel lainnya 
Γ = matriks koefisien yang menunjukkan hubungan 
η dengan ξ 
ζ = vektor variabel residual 
a. Model Pengukuran (Measurement Model/Outer Model) 
Model pengukuran mencakup hubungan antara variabel 
laten dengan indikator-indikatornya. Semua indikator 
yang dihubungkan dengan variabel latennya disebut 
sebagai satu blok. Setiap satu blok minimal terdiri dari 
satu indikator. Pola hubungan antara varibel laten dan 
indikator yaitu refleksif dan formatif. Pola hubungan 
refleksif yaitu hubungan dimana indikator merupakan 
refleksi variasi dari variabel latennya. Hubungan formatif 
yaitu pola hubungan dimana indikator membentuk 
variabel laten atau seolah-olah mempengaruhi variabel 
latennya. Persamaan matematis dari variabel pengukuran 
adalah sebagai berikut (Bollen, 1989): 
x
x
       (2.4) 
y
y
       (2.5) 
Dimana x merupakan indikator yang berkaitan atau 
merupakan efek dari variabel laten eksogen, sedangkan y 
adalah indikator yang berkaitan dengan variabel laten 
endogen. Simbol Ʌ𝒙 dan Ʌ𝒚 adalah matriks loading yang 
merupakan koefisien regresi sederhana, dimana koefisien 
tersebut menjelaskan hubungan antara variabel laten 
dengan indikatornya.  Hubungan ini seperti yang telah 
disebutkan sebelumnya, bisa berbentuk refleksif atau 
formatif. Simbol δ dan ɛadalah residual atau kesalahan 






2.5 Structural Equation Modeling dengan Partial Least 
Square (SEM-PLS) 
Partial Least Squares merupakan metode analisis yang 
meniadakan asumsi-asumsi OLS (Ordinary Least Squares), 
seperti data harus berdistribusi normal secara multivariate dan 
tidak adanya problem multikolinieritas antar variabel eksogen 
(Wold, 1985). Analisis pemodelan dengan pendekatan PLS 
diawali dengan konseptualisasi model. Metode PLStidak 
mengharuskanperancangan model didasarkan pada teori yang 
sudah ada, melainkan dapat berdasarkan review literatur, hasil 
penelitian empiris sebelumnya, analogi (hubungan antar variabel 
pada bidang ilmu lain), normative (misal peraturan pemerintah, 
undang-undang dan lain sebagainya), serta logika atau rasional 
(eksplorasi hubungan antar variabel). 
Langkah selanjutnya yaitu dengan mengkontruksi diagram 
jalur untuk mengetahui hubungan antara indikator dengan 
variabel latennya dan hubungan antara variabel laten itu sendiri. 
Diagram jalur telah terbentuk, maka selanjutnya dapat diubah ke 
dalam sistem persamaan yang terdiri dari sistem persamaan outer 
model, inner model dan weight relation. Persamaan untuk inner 
dan outer model berturut-turut dapat dilihat pada Persamaan 2.3, 
2.4 dan 2.5. Weight relation merupakan bobot yang digunakan 
untuk membentuk estimasi variabel laten eksogen dan endogen.  
2.5.1 Estimasi Parameter SEM-PLS 
Metode pendugaan parameter (estimasi) yang digunakan 
dalam PLS menggunakan kuadrat terkecil (least square methods). 
Proses perhitungan menggunakan cara iterasi, dimana iterasi akan 
berhenti jika telah mencapai kondisi konvergen (Ghozali & Latan, 
2012). Estimasi yang dilakukan pada dasarnya merupakan 
serangkaian analisis regresi sederhana dan regresi berganda 
dengan menggunakan metode ordinary least square (Tenenhaus, 
Chatelin, & Lauro, 2005). Langkah-langkahnya adalah sebagai 
berikut: 
1. Menghitung bobot (weight estimation) yang diperlukan 





Tahap pertama yang dilakukan yaitu menghitung bobot 
dengan memperhitungkan model konseptual yang 
mendasari model struktural dan model pengukuran. 
Langkah pertama dengan inisialisasi awal yaitu 
menentukan nilai sembarang untuk outer weight atau 
bobot pengukuran. Bobot awal untuk model pengukuran 
adalah ?̃?𝑗ℎ = 1.  
Inisialisasi outer weightselesai dilakukan, maka 
dilanjutkan aproksimasi eksternal, dengan tujuan untuk 
mendapatkan satu set bobot yang digunakan untuk 
mengestimasi nilai skor variabel laten. Aproksimasi 
eksternal ini menunjukkan variabel laten sebagai 









   (2.6) 
Langkah selanjutnya yaitu melakukan aproksimasi model 
struktural (inner model) yang biasa disebut aproksimasi 
internal. Aproksimasi dilakukan dengan menganggap 
variabel laten sebagai kombinasi linear dari variabel laten 








    (2.7) 
Dimana eijmerupakan hubungan variabel laten j dengan 
variabel laten i, tanpa memperhatikan j atau i adalah 
variabel dependen atau independen atau disebut dengan 
inner weight. Bobot ini dapat dipilih dalam tiga skema, 
yaitu centroid, faktor dan jalur. PersamaanZj diestimasi 
ulang dengan mempertimbangkan indikatornya.Hal ini 
dilakukan dengan memperbarui bobot pada model 
pengukuran (outer weight) melalui persamaan indikator 
refleksif dan formatif.  
a. Model Indikator Refleksif 
Pada model refleksif, diasumsikan arah hubungan 





antar indikator saling berkorelasi. Tipe indikator 
refleksif dengan variabel eksogendinotasikan dengan 
simbol ξ (ksi), bobot λjh adalah koefisien regresi dari 
ξj dalam regresi sederhana yang memuat variabel 
bebas xjh, dengan persamaan sebagai berikut : 
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Persamaan untuk variabel endogen dinotasikan 
dengan η (eta). Persamaan matematisnya adalah 
sebagai berikut: 
jh jh j jhy       
(2.9) 
Dengan perhitungan bobot yang sama maka 
diperoleh : 
,( )jh jh jw cor y z   
(2.10)
 
b. Model Indikator Formatif 
Pada model indikator formatif, untuk variabel 
eksogen (ξ), dengan pembobot λjh adalah vektor 
koefisien regresi berganda dari ξj pada indikator 
variabel (manifest variable) xjh yang dihubungkan ke 
sesama variabel laten ξj. Persamaan matematisnya 
adalah sebagai berikut: 
j j j j
Z W X               (2.11) 
Diperoleh : 
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( )( )T T Tj j j j j jZ X W Z W X  
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Z Z W X X X W X     
Karena Z Tj j jW X  adalah suatu skalar bilangan real 
maka bentuk transposenya yaitu W T Tj j jX Z . Sehingga 
persamaan T
j j   sebagai berikut: 
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Bobot untuk model dengan indikator formatif adalah 
1ˆ ( )T Tj j j j jW X X X Z
 . 
Pada setiap prosedur iterasi, misalkan S = 1,2,3…, 
konvergensi diperiksa dengan membandingkan outer 
weight pada setiap langkah S terhadap outer weight 
pada langkah S-1. Kriteria konvergensi yaitu
1 510s sjh jhw w
   . 
2. Menghitung estimasi koefisien jalur (path estimate) dan 
loading factor 
Estimasi koefisien jalur digunakan untuk mengetahui 
hubungan antar variabel laten. Koefisien beta (β) 
merupakan koefisien yang digunakan untuk mengukur 
hubungan antara variabel laten endogen dan eksogen. 





melihat hubungan antaraηjdenganξh. Diperoleh koefisien 
penghubung: 
1ˆ )T Tjh h h h j
        (2.12) 
Hubungan antara sesama variabel laten endogen diketahui 
dengan menggunakan koefisien gamma (  ). Estimasi 
dilakukan dengan metode OLS (Ordinary Least Square) 
juga dengan memperhatikan hubungan antara ηj danηh. 
Diperoleh koefisien penghubung: 
1ˆ )T Tjh h h h j
        (2.13) 
Selanjutnya dicari estimasi loading factor untuk 
mengetahui hubungan antara variabel laten dengan 
indikator-indikatornya. Koefisien yang melambangkan 
hubungan variabel laten dengan indikator refleksif yaitu 
koefisien lambda ().Hasil estimasi koefisen lambda () 











              (2.14) 











              (2.15) 
Koefisien pi (π) merupakan koefisien yang menunjukkan  
hubungan antara variabel laten dengan indikator yang 
memiliki pola formatif. Hasil estimasi koefisen pi (π) 
pada variabel eksogen dengan indikator formatif adalah 
sebagai berikut: 
1ˆ ( )T Tj j j j jX X X 
   (2.16) 
Hasil estimasi koefisen pi (π) pada variabel endogen 
dengan indikator formatif adalah sebagai berikut: 
1ˆ (Y ) YT Tj j j j jY 






2.5.2 Evaluasi Model dalam PLS 
Evaluasi model dalam PLS terdiri dari evaluasi model 
pengukuran dan model struktural. Evaluasi model adalah 
sebagai berikut: 
1. Evaluasi terhadap Model Pengukuran  
Evaluasi ini digunakan untuk mengetahui validitas 
dan reliabilitas model pengukuran. 
a. Validitas Konvergen (Convergent Validity) 
Validitas konvergen (convergent validity) 
digunakan untuk mengetahui korelasi antara 
setiap indikator dengan variabel latennya. 
Validitas konvergen dapat dilihat dari nilai 
standardize loading factor (λ). Nilai standardize 
loading factor di atas 0,7 dapat dikatakan ideal, 
artinya bahwa indikator tersebut merupakan 
indikator yang signifikan dalam mengukur 
variabel laten. Nilai standardize loading factor 
diatas 0,5 masih dapat diterima, sedangkan nilai 
standardize loading factor dibawah 0,5 dapat 
dikeluarkan dari model (Marcoulides, 1998). 
b. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 
Validitas diskriminan digunakan untuk 
mengetahui ada tidaknya korelasi pada variabel 
indikator dari variabel laten yang berbeda. Cara 
mengevaluasi yaitu dengan melihat nilai cross 
loading dari setiap indikator. Jika korelasi 
variabel laten dengan indikatornya lebih tinggi 
dibandingkan korelasi indikator dengan variabel 
laten lainnya, maka variabel laten tersebut 
mampu mengukur indikatornya dengan lebih 
baik dan tidak perlu dikeluarkan dari model 
(Kurniawan & Yamin, 2011). 
c. Reliabilitas Komposit (Composite Reliability) 
Composite reliability merupakan blok indikator 





dievaluasi dengan ukuran internal consistency. 
Composite reliability dapat dihitung dengan 



























           (2.18) 
Ukuran ini dapat diterima tingkat 
kehandalannya apabila koefisien variabel laten 
eksogen lebih besar dari 0,70 (Marcoulides, 
1998). Dimana jk adalah komponen loading 
factor ke-k pada variabel laten ke-j, dan 
var(ɛjk)=1-jk2. 
2. Evaluasi terhadap Model Struktural 
Beberapa cara untuk mengevaluasi model struktural 
diantaranyayaitu dengan melihat nilai R2, yaitu 
besarnya pengaruh variabel laten eksogen terhadap 
variabel laten endogen. Kriteria batasan nilai R2 ini 
dibagi dalam tiga klasifikasi, yaitu nilai R2 0,67, 0,33, 
dan 0,19 sebagai substansial, moderat, dan lemah 
(Marcoulides, 1998). Selain nilai R2, terdapat juga Q-
Square Predictive Relevance (Q2) yang dapat 
digunakan untuk validasi kemampuan prediksi 
model, rumus yang digunakan adalah: 
2 2 2
1 21 (1 )(1 )Q R R      
(2.19)
 
Apabila nilai Q2semakin mendekati nilai 1, maka 
dapat dikatakan bahwa model struktural fit dengan 
data atau memiliki prediksi yang relevan (Ghazali, 
2011). Cara lainnya yaitu dengan melihat nilai GoF 
Index, yang selain mengevaluasi model dapat 
digunakan untuk mengukur secara sederhana 
keseluruhan prediksi model (Ghozali & Latan, 2012). 





average community index dan average R-squares, 
yaitu sebagai berikut: 
2GoF com R 
  (2.20) 






















Nilai communality dapat diganti menggunakan nilai 
AVE (Average Variance Extracted). Nilai GoF Index 
antara 0-1 dengan interpretasi nilai GoF dikatakan 
kecil jika ≤ 0,1, GoF medium memiliki nilai 0,1 
sampai dengan 0,36 dan GoF besar > 0,36. 
2.5.3 Bootstrap pada PLS 
Metode bootstrap digunakan sebagai alat untuk 
membantu mengurangi ketidakandalan yang berhubungan dengan 
kesalahan penggunaan distribusi normal. Prosedur dalam 
boostrapyaitu membuat  pseudo  data (data bayangan) 
menggunakan informasi dari data asli dengan memperhatikan 
sifat-sifat dari data asli, sehingga data bayangan memiliki 
karakteristik yang sangat mirip dengan data asli. Metode 
resampling pada  partial least squaredengan sampel kecil 
menggunakan bootstrap standard erroruntuk menilai level 
signifikansi dan memperoleh kestabilan estimasi model 
pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) 
dengan cara mencari  estimasi dari  standard error (Marcoulides, 
1998). Bootstrap standard errordari𝜃dihitung dengan standar 
































  adalah statistik ˆ yang dihitung dari 
sampel ulang ke-b (dengan b= 1,2,…,B). 
2.6 Moderated Structural Equation Modeling (MSEM) 
Variabel moderator adalah variabel yang mempunyai 
pengaruh ketergantungan yang kuat terhadap variabel dependen 
maupun independen (Sekaran, 2011). Moderating variabel dapat 
memperkuat atau memperlemah variabel independen maupun 
dependen. Analisis MSEM dilakukan menggunakan metode Ping. 
Metode Ping menggunakan indikator tunggal dengan cara 
mengalikan indikator variabel laten eksogen dengan indikator 
variabel moderasinya. Tahap pertama pada analisis MSEM adalah 
menghitung indikator, loading factor, dan error variance variabel 
interaksi. Pada metode Ping, indikator variabel interaksi 
didapatkan dari perkalian hasil penjumlahan indikator variabel 
eksogen. Loading factor  variabel interaksi metode Ping 
didapatkan dari persamaan berikut: 
* 1 2 1 2( ... )( ... )x z x x xm z z zk              (2.23) 
Untuk error variance variabel interaksi metode Ping didapatkan 
dari persamaan berikut: 
2 2
* 1 2 1 2 1 2
1 2 1 2 1 2
( ... ) Var(X)( ... ) ( ... )
Var(Z)( ... ) ( ... )( ... )
x z x x xm z z zk z z zm
x x xm x x xm z z zk
         
        
          
         
 
Langkah selanjutnya adalah spesifikasi model yang 
dilakukan dengan membuat diagram jalur full model SEM dengan 
memasukkan variabel interaksi. Setelah spesifikasi model 
dilakukan, maka dilanjutkan dengan identifikasi dan estimasi 
model. Pada tahap identifikasi, keseluruhan data telah over-
identified dan dapat dilanjutkan pada tahap estimasi.   
2.7 Motivasi Berprestasi 
Menurut Maslow (dalam Stoner, 1996) menjelaskan 
apabila semua kebutuhan telah dipenuhi secara memadai oleh 





mengaktualisasikan diri. Motivasi kerja adalah suatu faktor yang 
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, 
oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor 
pendorong perilaku seseorang. Murphy dan Cleveland (dalam 
Panggabean, 2002) mengemukakan penilaian prestasi kerja 
adalah untuk memperoleh informasi yang berguna dalam 
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan kegiatan 
manajemen SDM yang lain seperti perencanaan dan 
pengembangan karier program-program kompensasi, promosi, 
demo pensiun dan pemberhentian karyawan atau pemecatan. 
Menurut Mc Clelland (1961), motivasi berprestasi 
merupakan virus mental yang menyebabkan individu untuk 
bertindak lebih baik daripada yang dilakukan sebelumnya. 
Motivasi berprestasi ini membuat individu untuk lebih giat dan 
rajin dalam melakukan kegiatan demi mencapai prestasi yang 
lebih baik.  
2.8 Karakteristik Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan apa-apa saja yang ada di 
sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan semua tugas yang menjadi tanggungjawabnya 
(Nitisemito, 1982). Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja seorang karyawan (Sopiah, 2008). Lingkungan kerja yang 
baik tentu akan membuat karyawan nyaman dan cepat dalam 
menyelesaikan tugasnya. Contoh lingkungan kerja yang baik 
yaitu rekan kerja yang saling bekerjasama, atasan yang selalu 
memberi dukungan, sarana prasarana yang memadai dan masih 
banyak lagi, sebaliknya lingkungan kerja yang buruk tentu akan 
membuat karyawan tidak segera menyelesaikan pekerjaannya. 
Secara garis besar, lingkungan kerja terbagi menjadi dua aspek 
yaitu (Sedarmayanti, 2001): 
a. Lingkungan kerja fisik, merupakan semua keadaan 
berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang 





tidak langsung, meliputi: meja, kursi, temperatur, sirkulasi 
udara, pencahayaan, kebisingan dll. 
b. Lingkungan kerja nonfisik, merupakan semua keadaan yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan 
maupun sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 
bawahan. 
2.9 Transfer Pelatihan, Workshop, dan Seminar 
Transfer pelatihan (transfer of training) adalah bagaimana 
hasil dari suatu pelatihan seperti tingkat pengetahuan, keahlian, 
kemampuan atau karakteristik lainnya dapat diterapkan dalam 
pekerjaan oleh seorang karyawan (Simamora, 2004). Transfer 
pelatihan mengidentifikasi bagaimana seorang karyawan dapat 
menerapkan apa yang didapat selama pelatihan dalam pekerjaan. 
Menurut Craig (1999), ada tiga ukuran transfer pelatihan sampai 
ke tempat kerja, yaitu: 
a. Positif, yaitu hasil pelatihan akan meningkatkan kinerja 
pekerjaan. 
b. Negatif, yaitu hasil pelatihan menurunkan kinerja 
sebelumnya. 
c. Netral, yaitu hasil pelatihan tidak mempengaruhi kinerja 
pekerjaan. 
2.10 Kinerja 
Kinerja menurut (Efendi, 2002) adalah hasil kerja yang 
dihasilkan  oleh seorang pegawai atau perilaku nyata yang 
ditampilkan sesuai dengan peranannya dalam suatu organisasi. 
Sedangkan menurut Sulistiyani & Rosidah (2013), kinerja 
seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha, dan 
kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Dengan 
demikian, kinerja adalah hasil kerja dari seseorang atau kelompok 
orang sesuai dengan tanggung jawabnya. Menurut Miner dalam 
(Sutrisno, 2010), terdapat empat aspek dari kinerja yaitu: 
a. Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah 





b. Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa 
jumlah produk atau jasa yang dapat dihasilkan. 
c. Waktu kerja, menerangkan berapa jumlah absen, 
keterlambatan, serta masa kerja yang telah dijalani oleh 
karyawan. 
d. Kerjasama, menerangkan bagaimana seorang karyawan 
membantu atau menghambat usaha dari rekan kerjanya. 
Adapun indikator kinerjakaryawan menurut (Guritno & 
Waridin, 2005) adalah sebagai berikut: 
1. Mampu meningkatkan target pekerjaan dan menyelesaikan 
tepat waktu 
2. Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan 
3. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
4. Mampu menciptakan kreatifitas dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
2.11 Remunerasi 
Remunerasi merupakan kesejahteraan yang diterima oleh 
pegawai sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukannya dan 
dapat digunakan sebagai motivasi pegawai untuk berprestasi 
(Hasibuan, 2012). Remunerasi memiliki makna yang lebih luas 
daripada gaji, karena mencakup semua bentuk imbalan baik 
berupa uang maupun barang yang diberikan secara langsung 
maupun tidak langsung, dan yang bersifat rutin maupun tidak 
rutin. Mondy dan Noe (1993), membedakan komponen 
remunerasi menjadi dua, yaitu: 
1. Remunerasi finansial, terdiri atas remunerasi finansial 
langsung dan remunerasi finansial tidak langsung. 
a. Remunerasi finansial langsung adalah pembayaran yang 
diterima oleh seorang pegawai dalam bentuk gaji, upah, 
bonus, dan komisi. Rivai (2011) menjelaskan bahwa gaji 
adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima 
karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukannya yang 





memcapai tujuan organisasi tempatnya bekerja. 
Sementara itu, upah merupakan imbalan finansial 
langsung yang dibayarkan kepada pegawai berdasarkan 
jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan, atau 
banyaknya pelayanan yang diberikan. Sehingga berbeda 
dengan gaji yang jumlahnya relatif tetap, besarnya upah 
dapat berubah-ubah tergantung pada keluaran yang 
dihasilkan. 
b. Remunerasi finansial tidak langsung (tunjangan) 
meliputi asuransi jiwa dan kesehatan, bantuan sosial, 
seperti benefit (jaminan pensiun, jaminan sosial tenaga 
kerja, bantuan pendidikan, dan bantuan natura) serta 
ketidakhadiran yang dibayar seperti cuti. 
2. Remunerasi non finansial, terdiri dari kepuasan yang 
diperoleh pegawai dari pekerjaan itu sendiri dan dari 
lingkungan pekerjaan. Penjelasannya adalah sebagai berikut: 
a. Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan itu 
sendiri antara lain berupa: tugas yang menarik, tantangan 
pekerjaan, tanggung jawab, atau pengakuan yang 
memadai atas prestasi yang dicapai. 
b. Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan yang 
dapat diciptakan oleh perusahaan dan pegawai, antara 
lain berupa: kebijakan perusahaan yang sehat dan wajar, 
adanya rekan kerja yang menyenangkan, terciptanya 
lingkungan kerja yang nyaman. 
2.12 Kerangka Konseptual 
 Berdasarkan teori yang telah dipaparkan, terdapat 
hubungan langsung atau tidak langsung antar sesama variabel 
laten dan juga antara variabel laten dengan indikatornya seperti 
visualisasi yang terlihat dalam diagram jalur pada model 
konseptual yang disajikan pada Gambar 2.1. Pada gambar 
tersebut dijelaskan mengenai hubungan antara kelima variabel 
laten, yaitu variabel laten motivasi berprestasi, variabel 





variabel kinerja dan variabel remunerasi. Masing-masing variabel 
laten tersebut dijelaskan oleh indikator-indikator yang 
membentuknya. Masing-masing terdiri dari sejumlah indikator 




























Gambar 2.1 Model Konseptual Penelitian 
Pada Gambar 2.1 terlihat bahwa variabel laten motivasi 
berprestasi terdiri dari 13 indikator, variabel karakteristik 
lingkungan kerja terdiri dari 14 indikator, variabel transfer 
pelatihan terdiri dari 7 indikator, variabel kinerja terdiri dari 14 
indikator dan variabel remunerasi terdiri dari 9 indikator. 
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Indikator-indikator tersebut berbentuk pertanyaan-pertanyaan 
yang ada pada kuisioner. Hubungan kausalitas antar variabel pada 
Gambar 2.1 merupakan hasil dari penelitian-penelitian berikut: 
1. Fitria (2014) melakukan penelitian pengaruh remunerasi, 
motivasi dan kepuasan kerja, didapatkan hasil bahwa 
hanya variabel motivasi dan kepuasan kerja saja yang 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di pengadilan 
tinggi Samarinda. Analisis menggunakan regresi linear 
berganda. 
2. Suryani (2016) melakukan penelitian pada kinerja 
pegawai dengan metode SEMdan didapatkan kesimpulan 
bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Begitu pula dengan variabel remunerasi 
yang berpengaruh signifikan, namun variabel moderating 
gaya kepemimpinan ternyata tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Hukum 
dan HAM di Lampung. 
3. Yunanda (2012) menganalisis jalur untuk mengetahui 
pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan di Perum Jasa Tirta I Malang, diperoleh 
hasil terdapat pengaruh langsung antara lingkungan kerja 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, serta 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Namun terdapat pengaruh tidak langsung antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 
karyawan. 
4. Almustofa (2014) serta melakukan penelitian dengan 
analisis regresi untuk mengetahui pengaruh lingkungan 
kerja, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja 
pegawai pada tempat yang berbeda yakni Perum Bulog 
Divisi Regional Jakarta. Diperoleh kesimpulan bahwa 
lingkungan kerja, motivasi, dan disiplin kerja 






5. Agusta dan Sutanto (2013) menganalisis pengaruh 
pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
CV Haragon Surabaya. Menggunakan metode analisis 
regresi linier berganda diperoleh hasil bahwa pelatihan 
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 



































3.1 Sumber Data 
Data yang digunakan pada penelitian ini merupakan data 
primer dari hasil survei presepsi dosen FMIPA ITS tentang 
pengaruh motivasi berprestasi, karakteristik lingkungan kerja, dan 
transfer pelatihan terhadap penerapan sistem remunerasi serta 
kinerja dosen. Unit analisis yang digunakan adalah sebanyak 130 
dosen di lingkungan FMIPA ITS. Survei pada penelitian ini 
dilakukan dengan membagikan kuesioner kepada 130 responden, 
kuesioner tersebut berisi beberapa item pernyataan yang 
berhubungan dengan variabel penelitian. Ada 5 alternatif jawaban 
yang diberikan sesuai dengan skala likert, yaitu: 1= Sangat Tidak 
Setuju; 2= Tidak Setuju; 3= Kurang Setuju; 4= Setuju; 5= Sangat 
Setuju. 
3.2 Populasi dan Sampel 
Berdasarkan sumber data, responden yang dibutuhkan 
sebanyak 130 dosen di lingkungan FMIPA ITS. Proses 
perhitungan mendapatkan sampling sebanyak 130 adalah sebagai 
berikut: 
1. Jumlah keseluruhan dosen di lingkungan FMIPA ITS yang 
telah menerima remunerasi atau total populasi ada sebanyak 
187 orang dosen yang tersebar di 5 jurusan. Rinciannya 
sebagai berikut: 
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 Dimana: 
N = Jumlah populasi dosen FMIPA ITS 
n  = Jumlah sampel dosen FMIPA ITS 
d  = Batas toleransi kesalahan 
Sehingga dengan derajat ketelitian 0,05 didapatkan sampel 
sebanyak 130 dosen. 
3. Setelah didapat sampel sebanyak 130 dosen, maka dicari 








Nh = Jumlah populasi dosen di setiap jurusan 
nh = Jumlah sampel di setiap jurusan 
N = Jumlah populasi dosen FMIPA ITS 
n  = Jumlah sampel 
Dari hasil perhitungan didapatkan rincian sebagai berikut: 








3.3 Variabel Penelitian 
Variabel dalam penelitian ini terdiri atas atas dua variabel 
laten eksogen (Motivasi Berprestasi, dan Karakteristik 





Pelatihan) dan dua variabel laten endogen (Kinerja dan 
Remunerasi). Masing-masing variabel laten diukur oleh beberapa 
indikator sebagai berikut: 
Tabel 3.3 Indikator untuk Seluruh Variabel Laten  
KINERJA (η1) 
Y1.1 Memenuhi jam kerja yang telah ditetapkan 
Y1.2 Memenuhi tatap muka (perkuliahan) sesuai dengan yang 
dijadwalkan, termasuk hadir dan tepat waktu  
Y1.3 Dapat menyelesaikan beban mengajar yang diberikan 
Y1.4 Menyelesaikan jam pengajaran dengan tepat waktu 
Y1.5 Memenuhi kewajiban dalam memberikan bimbingan dan 
konseling terhadap mahasiswa 
Y1.6 Aktif dalam penelitian 
Y1.7 Aktif dalam pengabdian masyarakat 
Y1.8 Antusias dalam menyelesaikan setiap pekerjaan  
Y1.9 Mengembangkan inisiatif pribadi dalam mendukung 
pekerjaan  
Y1.10 Mampu bekerja sama dengan rekan kerja  
Y1.11 Mencurahkan segala kemampuan saya kepada ITS sampai 
masa kerja saya berakhir (pensiun)  
Y1.12 Mampu bekerja secara mandiri dalam menyelesaikan 
pekerjaan  
Y1.13 Taat terhadap semua aturan dan prosedur kerja yang 
ditetapkan dalam suatu pekerjaan. 
Y1.14 Bersedia terhadap teguran dan peringatan yang dapat 
mengurangi penilaian kinerja 
REMUNERASI (η2) 
Y2.1 Pemberian remunerasi didasarkan pada beban kerja 
(grade/peringkat) yang di emban. 
Y2.2 Penetapan (grade/peringkat) mempertimbangkan unsur-
unsur kompetensi atau kemampuan dosen 
Y2.3 Penetapan (grade/peringkat) mempertimbangkan unsur-





Lanjutan Tabel 3.3 Indikator untuk Seluruh Variabel Laten (1) 
Y2.4 Besaran remunerasi setiap (grade/peringkat) sesuai 
dengan beban jabatannya 
Y2.5 Besarnya remunerasi yang saya terima sesuai dengan 
kinerja yang saya capai.  
Y2.6 Pola penetapan besaran remunerasi dan penetapan grade 
sudah sesuai 
Y2.7 Untuk pekerjaan yang membutuhkan pengetahuan, 
keterampilan serta tanggung jawab yang lebih tinggi maka 
diberikan remunerasi yang lebih tinggi.  
Y2.8 Tunjangan yang diberikan membuat penghasilan saya 
cukup untuk memenuhi kebutuhan saya dan keluarga.  
Y2.9 Tunjangan yang diberikan membuat penghasilan saya 
dapat meningkatkan kesejahteraan saya.  
MOTIVASI BERPRESTASI (ξ1) 
X1.1 Mengerjakan tugas-tugas dengan penuh tanggung jawab  
X1.2 Berusaha menyelesaikan tugas-tugas yang menuntut 
tanggung jawab pribadi  
X1.3 Berusaha sekuat tenaga untuk mengatasi setiap kendala 
yang saya hadapi  
X1.4 Senantiasa mencari cara baru untuk menyelesaikan tugas 
seefektif mungkin.  
X1.5 Menyukai pekerjaan yang sifatnya rutinitas 
X1.6 Menindak lanjuti saran dapat memperlancar tugas-tugas  
X1.7 Bersedia menginstropeksi diri untuk kemajuan  
X1.8 Tidak menunda-nunda pekerjaan yang diberikan  
X1.9 Berusaha menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari yang 
biasanya.  
X1.10 Berusaha bekerja keras agar prestasi saya lebih baik  
X1.11 Berusaha bekerja keras agar prestasi saya selalu 
meningkat tanpa memperhatikan imbalan  
X1.12 Selalu berusaha meningkatkan kinerja dari waktu kewaktu  
X1.13 Teguran dan evaluasi dapat memperbaiki dan 






Lanjutan Tabel 3.3 Indikator untuk Seluruh Variabel Laten (2) 
KARAKTERISTIK LINGKUNGAN KERJA (ξ2) 
X2.1 Mencintai pekerjaan dalam bidang yang saya tekuni 
sekarang  
X2.2 Tugas-tugas dalam pekerjaan saya tidak membuat bosan  
X2.3 Dengan mudah dapat menyelesaikan tugas-tugas saya  
X2.4 Rekan-rekan mudah dimintai pertolongan jika saya 
mempunyai kesulitan dalam pekerjaan 
X2.5 Tugas-tugas yang harus saya selesaikan relative sesuai 
dengan kemampuan 
X2.6 Rekan kerja saya dapat diajak bekerja sama 
X2.7 Saya merasa ada suasana yang menyenangkan antar 
dosen dan karyawan 
X2.8 Atasan selalu mengkomunikasikan dengan bawahan 
segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha 
pencapaian tugas 
X2.9 Atasan selalu berdiskusi tentang pembagian tugas 
X2.10 Dosen-dosen berupaya mendapatkan prestasi yang baik 
X2.11 Atasan selalu memberikan penghargaan bila ada 
bawahan yang menjalankan pekerjaan dengan sangat 
memuaskan  
X2.12 Saya merasa bahwa saya bisa berkarier dengan baik di 
tempat saya bekerja sekarang  
X2.13 Saya biasa menerima peraturan atau kebijakan yang 
selama ini diterapkan organisasi dalam hal karier 
X2.14 Atasan memberi kewenangan dan keleluasaan didalam 
pengambilan keputusan dalam pekerjaan saya 
TRANSFER PELATIHAN (ξ3) 
X3.1 Daya nalar saya mengalami peningkatan setelah 
mengikuti pelatihan.  
X3.2 Dengan mengikuti pelatihan, saya lebih mudah 
memahami tugas – tugas baru yang diberikan  
X3.3 Dengan mengikuti pelatihan, saya dapat mengerjakan 






Lanjutan Tabel 3.3 Indikator untuk Seluruh Variabel Laten (3) 
X3.4 Setelah mengikuti pelatihan, Saya selalu mengerjakan 
suatu pekerjaan dengan penuh perhitungan  
X3.5 Semangat kerja saya meningkat setelah mengikuti 
pelatihan 
X3.6 Setalah mengikuti program pelatihan / workshop / 
seminar, saya selalu mengerjakan suatu pekerjaan dengan 
penuh perhitungan  
X3.7 Semangat kerja saya meningkat setelah mengikuti 
program pelatihan / workshop / seminar 
3.4 Langkah Analisis 
Langkah analisis yang dilakukan untuk mencapai tujuan 
penelitian adalah sebagai berikut : 
1. Menyusun model konseptual berbasis teori yang 
dikembangkan untuk mendasari rancangan model 
struktural dan model pengukuran. 
2. Mengkostruksi diagram jalur (path diagram) untuk 
menghubungkan antara variabel laten endogen dan 
eksogen. 
3. Mengkonversi diagram jalur ke dalam sistem persamaan, 
yaitu model struktural dan model pengukuran. 
4. Melakukan estimasi parameter model yang meliputi 
koefisien jalur (path), dan loading factor. 
5. Melakukan evaluasi model pengukuran dan model 
struktural 
6. Melakukan pengujian hipotesis dengan resampling 
bootstrap 
7. Melakukan pengujian moderating variabel berupa 
transfer pelatihan terhadap peningkatan atau penurunan 
kinerja dosen 
Langkah-langkah analisis tersebut dapat digambarkan 










































Gambar 3.1 Diagram Alir Penelitian 
Estimasi Koefisien Jalur (Path), loading, dan weight 
Mengkonversi Diagram Jalur ke dalam Sistem 
Persamaan 
Data 
Menyusun Model Konseptual Berbasis Teori 
Mengkonstruksi Diagram Jalur (Path Diagram)  
Mulai 
 
Mendapatkan Nilai Score Factor pada Masing-masing Variabel 
Laten 






































BAB IV  
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
Pada bab ini dibahas beberapa hal yang dilakukan untuk 
menjawab permasalahan dan mencapai tujuan dalam penelitian 
ini. Hal-hal yang dibahas diantaranya adalah deskripsi data yang 
didapat, yaitu karakteristik responden, meliputi jenis kelamin, 
usia, pendidikan terakhir, golongan, lama kerja dan unit kerja dari 
responden. Pembahasan lainnya selain statistika deskriptif yaitu 
estimasi parameter dari model pengukuran dan model struktural. 
Langkah selanjutnya setelah estimasi yaitu melakukan evaluasi 
model pengukuran dan model struktural, setelah itu dilakukan 
pengujian model untuk mencari tahu pengaruh variabel laten 
eksogen terhadap variabel laten endogen. Pengaruh variabel 
moderating terhadap kinerja dan remunerasi dosen juga dicari 
tahu sesuai dengan tujuan awal penelitian. Pada sampling yang 
dilakukan didapatkan bahwa responden yang dibutuhkan adalah 
sebanyak 130 responden atau dosen dari seluruh FMIPA, namun 
pada kenyataannya terdapat banyak kendala yang menyebabkan 
responden yang didapat tidak memenuhi sampling. Responden 
yang didapat hanya sebanyak 97 responden, sehingga analisis 
yang dilakukan hanya menggunakan 97 data yang didapat. 
4.1 Statistika Deskriptif 
Proses pengambilan data melalui survei yang telah 
dilakukan menghasilkan sebanyak97 data. Data tersebut dapat 
dilihat karakteristiknya berdasarkan pertanyaan pada kuisioner, 
yaitu berupa jenis kelamin, usia, golongan, pendidikan terakhir, 
lama kerja, dan unit kerja dari dosen FMIPA yang telah menjadi 
responden. 
4.1.1 Jenis Kelamin 
Karakteristik dari data yang dapat dianalisis di antaranya 
yaitu dari jenis kelamin, jika dilihat berdasarkan jenis kelamin 
maka  memiliki perbandingan antara responden laki-laki dan 






Gambar 4.1 Perbandingan Jenis Kelamin Dosen FMIPA ITS 
Berdasarkan Gambar 4.1, maka dapat diketahui bahwa 
jumlah responden dari dosen FMIPA ITS paling banyak berjenis 
kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 53 responden atau 55%, 
sedangkan dosen dengan jenis kelamin perempuan yang menjadi 
responden hanya sebanyak 45% saja.  
4.1.2 Usia  
Karakteristik selanjutnya yaitu usia responden. Rata-rata 
usia responden jika dibedakan berdasarkan jenis kelamin yaitu 
sebagai berikut: 














Gambar 4.2 menampilkan perbandingan umur dosen FMIPA 
yang telah disurveibersasarkan jenis kelaminnya. Dosen dengan 
jenis kelamin laki-laki memiliki rata-rata usia yang lebih tinggi 
daripada dosen dengan jenis kelamin perempuan. Rata-rata 
keseluruhan dari responden dengan jenis kelamin laki-laki dan 
perempuan yaitu sebesar 45,23 tahun. 
4.1.3 Golongan 
Karakteristik selanjutnya yaitu golongan dari dosen 
FMIPA. Golongan dosen terdiri dari IIIA sampai IIID, dan IVA 
hingga IVE. Golongan dosen-dosen FMIPA yang telah menjadi 
responden disajikan sebagai berikut: 
 
Gambar 4.3 Perbandingan Golongan Dosen FMIPA ITS 
Gambar 4.3 menunjukkan bahwa golongan yang paling 
banyak disandang oleh dosen FMIPA yaitu golongan IIIB yaitu 
sebanyak 31 orang dari 97 responden atau sebesar 32%. Jumlah 
paling sedikit yaitu 2% yang dimiliki oleh empat golongan 
lainnya, yaitu IIIA, IVC, IVD dan IVE.  
4.1.4 Pendidikan Terakhir 
Pendidikan terakhir dosen dibedakan menjadi dua, yaitu 
dosen dengan pendidikan terakhir sebagai S2 dan dosen dengan 
pendidikan terakhir S3. Perbandingan pendidikan terakhir dosen 















Gambar 4.4 Persentase Pendidikan Terakhir Dosen FMIPA ITS 
 Pendidikan terakhir dari dosen FMIPA yang menjadi 
responden hanya berbeda sebesar 2%, dimana tingkat pendidikan 
terakhir S3 lebih kecil yaitu 49% dan S2 sebanyak 51%. 
4.1.5 Lama Kerja 
Lama kerja dosen merupakan lama kerja dosen dari tahun 
masuk di ITS hingga saat ini. Jika didasarkan pada jenis kelamin 
maka rata-rata lama kerja dapat dibedakan sebagai berikut: 
 
Gambar 4.5 Rata-rataLama Kerja Dosen FMIPA ITS berdasarkan Jenis 
Kelamin 
 Rata-rata lama kerja dosen dengan jenis kelamin laki-laki 
lebih besar dari dosen yang berjenis kelamin perempuan yaitu 
sebesar 20,34 tahun.  
4.1.6 Unit Kerja 
Unit kerja dibedakan menjadi lima jurusan yang ada di 
FMIPA ITS. Kelima jurusan tersebut yaitu Fisika, Matematika, 
Statistika, Kimia dan Biologi. Perbandingan dosen yang menjadi 













Gambar 4.6 Perbandingan Unit Kerja Dosen FMIPA ITS 
 Jurusan yang memiliki responden yang paling banyak 
yaitu jurusan Matematika sebanyak 28%. Hal ini karena jumlah 
dosen di jurusan Matematika paling banyak diantara jurusan 
lainnya.  
4.2 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah 
pertanyaan yang ada pada kuisioner atau indikator memiliki hasil 
yang tepat. Pertanyaan yang akan diuji validitasnya yaitu 
berdasarkan nilai yang ada pada kepentingan mengenai variabel-
variabel laten yang digunakan pada tugas akhir ini. Data yang 
akan dianalisis sebanyak 97 data, berdasarkan responden yang 
mengisi pertanyaan kepentingan dengan lengkap. Perhitungan 
keseluruhan terdapat pada Lampiran 3, beberapa hasil 
perhitungan ditampilkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.1 Nilai Validitas per Indikator 
No Indikator Validitas per Indikator 
1 X1.1 0,586 
2 X1.2 0,611 
... ... ... 
37 Y1.1 0,265 
... ... ... 














Hasil perhitungan pada Tabel 4.1 dibandingkan dengan 
tabel R dengan derajat bebas sebesar n-2 dan tingkat kepercayaan 
0,01. Derajat bebas yang didapat yaitu 95 dengan tingkat 
kepercayaan 0,01, memiliki nilai R tabel sebesar 0,329. Hasil 
pada Tabel 4.1 menunjukkan dari 57 indikator yang ada, terdapat 
satu indikator yang nilainya di bawah R tabel, yaitu indikator 
Y1.1, sehingga indikator Y1.1 memiliki keputusan tolak H0 atau 
dinyatakan tidak valid dan harus dihapuskan. Indikator Y1.1 
dihapuskan, kemudian pada hasil perhitungan Lampiran 3 
terdapat satu indikator Y2.6 yang nilainya dibawah R tabel, yaitu 
sebesar 0,322, maka indikator tersebut kembali dihapuskan. 
Perhitungan setelah dua kali penghapusan menyatakan semua 
nilai pertanyaan atau indikator telah melebihi nilai R tabel dan 
dinyatakan pertanyaan pada kuisioner tersebut valid. 
4.3 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur apakah 
pertanyaan yang ada pada kuisioner memberikan jawaban yang 
konsisten. Konsistensi pertanyaan pada kuisiner dapat dilihat dari 
nilai Cronbach’s alpha. Sama halnya dengan uji validitas, pada 
uji reliabilitas, nilai Cronbach’s alpha dibandingkan dengan nilai 
R tabel 0,329. Hasil perhitungan nilai reliabilitas per indikator 
secara lengkap terdapat pada Lampiran 4, beberapa perhitungan 
yang ada ditampilkan sebagai berikut: 
Tabel 4.2 Nilai Reliabilitas per Indikator Setelah Penghapusan 
No Indikator Reliabilitas per Indikator 
1 X1.1 0,957 
2 X1.2 0,957 
... ... ... 
54 Y2.8 0,957 
55 Y2.9 0,957 
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai reliabilitas telah 
melebihi nilai pada tabel R sehingga semua indikator telah 
reliabel. Nilai reliabilitas pada masing-masing indikator telah 
dihitung, selain itu terdapat nilai reliabilitas secara keseluruhan 




yaitu sebesar 0,957. Berdasarkan penggolongan pada Tabel 2.1 
maka nilai tersebut merupakan nilai yang sangat reliabel. 
Kesimpulan yang didapat yaitu bahwa pertanyaan yang ada pada 
kuisioner telah valid dan reliabel. 
4.4 Analisis Struktur Model 
Analisis struktur model merupakan analisis yang 
membahas mengenai konseptualisasi model ke dalam diagram 
jalur, estimasi parameter, evaluasi dan pengujian inner serta outer 
model. 
4.4.1 Konseptualisasi Model 
Pada penelitian ini, struktur model yang digunakan terdiri 
dari variabel eksogen yaitu variabel Motivasi berprestasi (ξ1), 
Karakteristik lingkungan kerja (ξ2), dan Transfer pelatihan (ξ3). 
Variabel endogen terdiri dari variabel Kinerja (η1) dan 
Remunerasi (η2). Variabel motivasi dan karakteristik lingkungan 
kerja mempengaruhi kinerja dosen secara langsung, kemudian 
variabel kinerja mempengaruhi remunerasi. Variabel transfer 
pelatihan menjadi variabel moderate antara kinerja dan 
remunerasi. Interaksi antara variabel transfer pelatihan dan 
variabel kinerja akan mempengaruhi remunerasi. Pada 
konseptualisasi model ini maka akan diketahui apakah variabel 
transfer pelatihan benar  bersifat sebagai variabel moderate. Pada 
pengujian validitas dan reliabilitas pertanyaan kuisioner di awal, 
terdapat pengurangan indikator pada variabel laten kinerja dan 
remunerasi karena tidak valid, sehingga jumlah indikator pada 
variabel laten tersebut menjadi 13 indikator dan 8 indikator. 
4.4.2 Konstruksi Diagram Jalur 
Langkah setelah melakukan konseptualisasi model dan 
merancang model pengukuran (outer model) adalah 
mengkonstruksi diagram jalur, untuk mengetahui hubungan 
antara indikator dengan variabel laten dan hubungan antara 
sesama variabel laten. Diagram jalur dikonstruksi berdasarkan 
dari hasil konseptualisasi model. Diagram jalur dari penelitian ini 






Gambar 4.7 Diagram Jalur Model Penelitian 
Dimana: 
 
: merupakan variabel laten endogen dan eksogen yang 
disimbolkan dengan η (eta) dan ξ (ksi). Koefisien 
parameter yang menghubungkan antara sesama variabel 
laten endogen disimbolkan dengan β (beta), sedangkan 
koefisien parameter yang menghubungkan variabel laten 
endogen dengan eksogen adalah γ (gamma).  
: merupakan indikator dari masing-masing variabel laten 
endogen dan eksogen yang disimbolkan dengan X dan 
Y, dengan koefisien parameter  (lambda) dan error ɛ 
(epsilon) serta δ (delta). 
 




4.4.3 Konversi Diagram Jalur ke Sistem Persamaan 
Langkah setelah mengonstruksi diagram jalur adalah 
mengonversi diagram jalur tersebut ke dalam persamaan 
matematis yang terdiri dari outer model dan inner model sebagai 
berikut: 
a. Model Pengukuran (Outer Model) 
Model pengukuran merupakan model yang menunjukkan 
hubungan antara variabel laten dengan indikatornya. Pada 
diagram jalur, terlihat bahwa hubungan antara variabel laten 
dengan indikatonya adalah hubungan yang refleksif, maka 
diperoleh persamaan matematis sebagai berikut: 
jh jh j jh








Persamaan-persamaan hasil konversi dari diagram jalur adalah 
sebagai berikut: 
1. Variabel laten Motivasi Berprestasi 
1.1 1.1 1.8 1.8
1.2 1.2 1.9 1.9
1.3 1.3 1.10 1.10
1.4 1.4 1.11 1.11
1.5 1.5
1.1 1 1.8 1
1.2 1 1.9 1
1.3 1 1.10 1
1.4 1 1.11 1
1.5 1 1
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2. Variabel laten Karakteristik Lingkungan 
2.1 2.1 2.8 2.8
2.2 2.2 2.9 2.9
2.3 2.3 2.10 2.10
2.1 2 2.8 2
2.2 2 2.9 2
2.3 2 2.10 2
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2.4 2.4 2.11 2.11
2.5 2.5 2.12 2.12
2.6 2.6 2.13 2.13
2.7 2.7 2.14 2.14
2.4 2 2.11 2
2.5 2 2.12 2
2.6 2 2.13 2
2.7 2 2.14 2
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3. Variabel laten Transfer Pelatihan 
3.1 3.1 3.5 3.5
3.2 3.2 3.6 3.6
3.3 3.3 3.7 3.7
3.4 3.4
3.1 3 3.5 3
3.2 3 3.6 3
3.3 3 3.7 3
3.4 3
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4. Variabel laten Kinerja 
1.2 1.2 1.9 1.9
1.3 1.3 1.10 1.10
1.4 1.4 1.11 1.11
1.5 1.5 1.12 1.12
1.6 1.6
1.2 1 1.9 1
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5. Variabel laten Remunerasi 
2.1 2.1 2.5 2.5
2.2 2.2 2.7 2.7
2.3 2.3 2.8 2.8
2.4 2.4 2.9 2.9
2.1 2 2.5 2
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2.3 2 2.8 2
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b. Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural (inner model) adalah model yang 
menggambarkan hubungan antara sesama variabel laten. Dari 
diagram jalur pada Gambar 4.7, maka persamaan matematisnya 
adalah sebagai berikut: 
1 11 1 12 2
2 21 1 23 3 24 4
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Model struktural terdiri dari dua persamaan yang berasal dari dua 
variabel endogen, yaitu η1 yang merupakan kinerja, dan η2 adalah 
remunerasi. Simbol γ11 menunjukkan hubungan antara motivasi 
berprestasi dengan kinerja, dan γ12menunjukkan hubungan antara 
karakteristik lingkungan dan kinerja. Simbol β21 merupakan 
hubungan antara sesama variabel endogen yaitu kinerja dan 
remunerasi, sedangkan γ23 menunjukkan hubungan antara transfer 
pelatihan dan kinerja, simbol γ24 menjelaskan pengaruh antara 
variabel moderate terhadap remunerasi. Residual kesalahan 
pengukuran ditunjukkan oleh ζ. 
4.5 Estimasi Parameter 
Estimasi parameter dihitung dengan melakukan estimasi 
bobot model pengukuran dan struktural, kemudian dilakukan 
pembaruan bobot model pengukuran dan melakukan pengujian 
konvergensi sesuai dengan rumus yang ada pada tinjauan pustaka. 
Estimasi koefisien jalur dan koefisien loading dilakukan 
menggunakan skema jalur atau path analysis. Nilai loading factor 
(λ) adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.4 Nilai Loading Factor Model Pengukuran 
Indikator Loading Factor Indikator Loading Factor 
X1_1 0,710 X1_8 0,708 
X1_2 0,800 X1_9 0,735 
X1_3 0,751 X1_10 0,763 
X1_4 0,762 X1_11 0,651 






Lanjutan Tabel 4.4 Nilai Loading Factor Model Pengukuran 
Indikator Loading Factor Indikator Loading Factor 
X1_7 0,693 X1_13 0,651 
X2_2 0,516 X2_9 0,709 
X2_3 0,616 X2_10 0,733 
X2_4 0,623 X2_11 0,606 
X2_5 0,627 X2_12 0,676 
X2_6 0,702 X2_13 0,740 
X2_7 0,647 X2_14 0,641 
X2_8 0,699     
X3_1 0,759 X3_5 0,894 
X3_2 0,801 X3_6 0,847 
X3_3 0,849 X3_7 0,816 
X3_4 0,903 
  
Y1_2 0,561 Y1_9 0,768 
Y1_3 0,704 Y1_10 0,701 
Y1_4 0,606 Y1_11 0,699 
Y1_5 0,574 Y1_12 0,640 
Y1_6 0,573 Y1_13 0,718 
Y1_7 0,593 Y1_14 0,611 
Y1_8 0,685 
  
Y2_1 0,610 Y2_5 0,676 
Y2_2 0,743 Y2_7 0,590 
Y2_3 0,723 Y2_8 0,656 
Y2_4 0,681 Y2_9 0,662 
Tabel  4.4 menunjukkan nilai loading factor yang terakhir 
untuk semua indikator, karena sebelumnya terdapat beberapa 
indikator yang memiliki nilai loading factor kurang dari 0,5, 
sehingga harus dihapuskan. Estimasi koefisien jalur untuk model 
struktural (β dan γ) adalah sebagai berikut: 
 




Tabel 4.5 Nilai Koefisien Jalur dari Model Struktural 














Nilai loading factor dan koefisien jalur diketahui, maka 
selanjutnya yaitu melakukan evaluasi model pengukuran dan 
struktural. 
4.6 Evaluasi Model 
Evaluasi model dilakukan baik pada model pengukuran 
maupun struktural. Evaluasi pada model pengukuran memiliki 
tiga tahapan yang berjenjang. yaitu sebagai berikut: 
4.6.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 
Evaluasi model pengukuran untuk indikator refleksif 
meliputi penilaian validitas dan reliabilitas pada setiap indikator 
terhadap variabel latennya. 
1. Uji Validitas Konvergen 
Uji validitas konvergen digunakan untuk mengetahui 
korelasi antara setiap indikator dengan variabel latennya, 
yang dapat dilihat pada nilai standardize loading factor 
(). Ketentuannya yaitu jika nilai standardize loading 
factor lebih besar dari 0,5 maka model dikatakan valid. 
Hipotesisnya adalah sebagai berikut: 
H0: loading factor tidak dapat mengukur variabel laten 
(i=0) 
H1: loading factor dapat mengukur variabel laten (i0) 
Nilai loading factor untuk masing-masing indikator dapat 
dilihat pada diagram jalur. Jumlah indikator setelah 
melakukan uji validitas dan reliabilitas berkurang dua, 
sehingga indikator yang awalnya berjumlah 57 berubah 
menjadi sebanyak 55 indikator saja. Hasil diagram jalur 







Gambar 4.8 Diagram Jalur Model dengan Semua Indikator 
Diagram jalur pada Gambar 4.8 memperlihatkan nilai 
loading factor dan koefisien jalur pada model. Pada 
gambar tersebut, terlihat nilai loading factor pada 
indikator X1.5 memiliki nilai kurang dari 0,5 yaitu  hanya 
sebesar 0,408. Berdasarkan referensi pada bab tinjauan 
pustaka, nilai loading factor yang ideal adalah sebesar 
0,7, namun nilai loading factor sebesar 0,5 masih bisa 
ditolerir, sehingga indikator X1.5 yang memiliki nilai 
loading factor di bawah 0,5 harus dihapuskan. 
Selanjutnya setelah indikator X1.5 dihapuskan, dilakukan 
perhitungan kembali dan menghasilkan diagram jalur 
sebagai berikut: 





Gambar 4.9 Diagram Jalur Model dengan Penghapusan Indikator 
X1.5 
Pada Gambar 4.9 terlihat indikator X1.5 telah 
dihapuskan. Pengecekan ulang kembali dilakukan, 
apakah terdapat nilai loading factor yang masih kurang 
dari 0,5. Pada Gambar 4.9 tidak ditemukan nilai loading 
factor dari indikator yang kurang dari 0,05 sehingga 
analisis dapat dilanjutkan pada evaluasi selanjutnya. 
2. Uji Validitas Diskriminan 
Evaluasi selanjutnya yaitu uji validitas diskriminan, 
digunakan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antara 
variabel indikator dengan variabel laten lain. Cara 
mengetahuinya yaitu dengan melihat nilai cross loading 





indikator dengan variabel laten lain lebih besar daripada 
nilai cross loading dengan variabel latennya sendiri, 
maka indikator tersebut tidak dapat mengukur variabel 
latennya dengan baik. Hasil perhitungan lengkap  dapat 
dilihat pada Lampiran 6. Pada penjelasan disini 
ditunjukkan nilai cross loading dari satu indikator yang 
ternyata tidak sesuai dengan variabel laten yang 
diukurnya, yaitu sebagai berikut: 
Tabel 4.6 Nilai Cross Loading Indikator yang Tidak Sesuai 
Indika
tor 
Nilai Cross Loading 
X2 Y1 X1 Y2 X3 
X3 x 
Y1 
X2_1 0,593 0,564 0,688 0,301 0,210 0,168 
Tabel 4.6 menunjukkan nilai dari indikator X2.1 yang 
seharusnya memiliki nilai cross loading terbesar pada 
variabel laten X2, namun ternyata nilai cross loading 
terbesar dari indikator tersebut terdapat pada variabel 
laten X1. Hal ini dapat disimpulkan bahwa indikator X2.1 
tidak dapat mengukur variabel latennya dengan baik. 
Indikator X2.1 seharusnya mengukur variabel laten X2 
(variabel karakteristik lingkungan kerja), namun indikator 
tersebut memiliki nilai yang lebih tinggi pada variabel 
laten X1 (variabel motivasi berprestasi), sehingga 
dinyatakan tidak dapat mengukur variabel latennya 
sendiri. Langkah yang harus dilakukan yaitu menghapus 
indikator X2.1 dan melakukan perhitungan ulang. 
Sebelumnya pada uji validitas konvergen dilakukan 
penghapusan indikator X1.5, dan pada uji validitas 
diskriminan dilakukan penghapusan indikator X2.1, 
dilakukan perhitungan ulang untuk kemudian dilakukan 
evaluasi nilai loading factor kembali dan nilai cross 
loading. Perhitungan kedua menghasilkan diagram jalur 
sebagai berikut: 





Gambar 4.10 Diagram Jalur Model dengan Penghapusan Indikator 
X1.5 dan X2.1 
Pada gambar 4.10 terlihat indikator X1.5 dan X2.1 sudah 
dihapuskan dan nilai loading factor untuk semua 
indikator telah melebihi nilai 0,5 sehingga tidak ada 
indikator yang dihapuskan. Pada nilai cross loaading 
dalam Lampiran 6 pun tidak ditemukan indikator yang 
memiliki nilai cross looding yang tidak sesuai dengan 
variabel latennya. Analisis selanjutnya, uji reliabilitas 
dapat dilanjutkan dengan penghapusan dua indikator, 
yaitu X1.5 dan X2.1. 
3. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, 





variabel laten. Reliabilitas dari indikator ini dapat dilihat 
pada nilai composite reliability, jika nilai composite 
reliability lebih besar dari 0,7 maka dapat dikatakan 
indikator tersebut konsisten dalam mengukur variabel 
latennya. Hasil perhitungan untuk composite reliability 
adalah sebagai berikut: 









Kinerja 0,905 0,886 
Motivasi Berprestasi 0,931 0,919 
Remunerasi 0,866 0,825 
Transfer Pelatihan 0,943 0,930 
Transfer x Kinerja 0,957 0,966 
Kriteria untuk uji reliabilitas, selain dari nilai composite 
reliability, juga dapat dilihat dari nilai cronbach’s alpha. 
Ketentuannya yaitu jika nilai composite reliability dan 
cronbach’s alpha lebih dari 0,7 maka dapat dianggap 
bahwa indikator konsisten dalam mengukur variabel 
latennya. Tabel 4.7 menunjukkan nilai dari composite 
reliability dan cronbach’s alpha untuk masing-masing 
variabel laten telah melebihi 0,7 sehingga semua 
indikator telah dengan baik mengukur variabel latennya. 
Ketiga evaluasi berjenjang untuk menentukan validitas 
dan reliabilitas model pengukuran telah dilakukan. Hasil 
evaluasi menunjukkan bahwa model pengukuran telah 
valid dan reliabel, dengan penghilangan dua indikator, 
yaitu X1.5 dan X2.1. Jumlah indikator yang awalnya 
sebanyak 55 indikator kembali berkurang menjadi 53 
indikator karena penghapusan indikator X1.5 dan X2.1. 
Langkah selanjutnya yaitu melakukan evaluasi model 
struktural. 
 




4.6.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
Evaluasi terhadap model struktural dilakukan untuk 
melihat hubungan antar konstruk laten yang telah dihipotesiskan 
sebelumnya. Ukuran-ukuran yang dapat digunakan untuk 
mengevaluasi model struktural (inner model) adalah R-square, Q-
Square Predictive Relevance dan GoF Index. 
Nilai R-square (R2) adalah koefisien determinasi pada 
konstruk endogen dan koefisien parameter jalur. Sedangkan nilai 
Q-Square Predictive Relevance (Q2) dapat digunakan untuk 
validasi kemampuan prediksi model. Ketentuannya yaitu apabila 
nilai Q2 semakin mendekati nilai 1, maka dapat dikatakan bahwa 
model struktural fit dengan data atau memiliki prediksi yang 
relevansi. Nilai GoF Index digunakan untuk evaluasi model dan 
mengukur secara sederhana keseluruhan prediksi model. Hasil 
pengukuran R2 dan Q2 adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.8 Nilai R-square Model Struktural 
Variabel Laten  R2 
Kinerja 0,554 
Remunerasi 0,455 
Tabel 4.8 memperlihatkan nilai R2 untuk variabel kinerja 
adalah sebesar 0,554 atau 54,4% dan untuk variabel remunerasi 
yaitu sebesar 0,456 atau 45,5%. Nilai tersebut memiliki arti yaitu 
variabel motivasi berprestasi dan variabel karakteristik 
lingkungan kerja dapat menjelaskan variabel kinerja sebesar 
55,4%. Variabel transfer pelatihan, kinerja dan variabel moderate 
mempengaruhi variabel remunerasi sebesar 45,5%, Nilai R2 pada 
kedua variabel masuk ke dalam klasifikasi moderate. Berdasarkan 
nilai R2 dapat dicari nilai Q2 dan didapat sebesar 76%, sedangkan 
untuk nilai GoF Index sebesar 0,439. Nilai GoF tersebut termasuk 
kriteria nilai yang besar. Ketiga nilai yang didapat membuktikan 
bahwa model yang terbentuk telah valid. Secara keseluruhan, baik 
model pengukuran dan model strukural telah valid dan reliabel. 
Selanjutnya yaitu pengujian parameter berdasarkan hasil 





4.7 Pengujian Hipotesis Bootstrap 
Signifikansi parameter model, baik model pengukuran 
maupun model struktural dievaluasi melalui prosedur 
bootstraping. Hipotesis yang digunakan pada pengujian 












Keputusan tolak H0 jika nilai t-hitung lebih besar dari t tabel 
2,575 dengan menggunakan α 0,01. Iterasi yang digunakan sesuai 
dengan default yaitu sebesar 500 iterasi. Pengujian parameter 
untuk model pengukuran adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.9 Pengujian HipotesisModel Pengukuran 
Indikator t-hitung Indikator t-hitung 
X1_1 10,296 X1_8 9,862 
X1_2 18,755 X1_9 12,129 
X1_3 16,050 X1_10 15,829 
X1_4 19,480 X1_11 10,651 
X1_6 13,534 X1_12 20,936 
X1_7 10,872 X1_13 6,677 
X2_2 5,588 X2_9 12,963 
X2_3 8,357 X2_10 15,703 
X2_4 6,764 X2_11 9,052 
X2_5 6,940 X2_12 8,335 
X2_6 9,852 X2_13 11,253 
X2_7 9,100 X2_14 9,425 
X2_8 11,166     
X3_1 6,188 X3_5 7,426 
X3_2 6,197 X3_6 8,927 
X3_3 6,429 X3_7 7,586 
X3_4 8,173     




Lanjutan Tabel 4.9 Pengujian Hipotesis Model Pengukuran 
Indikator t-hitung Indikator t-hitung 
Y1_2 7,353 Y1_9 14,523 
Y1_3 11,687 Y1_10 10,063 
Y1_4 8,618 Y1_11 13,351 
Y1_5 5,070 Y1_12 8,610 
Y1_6 5,082 Y1_13 13,953 
Y1_7 5,520 Y1_14 8,382 
Y1_8 8,173     
Y2_1 7,657 Y2_5 9,443 
Y2_2 14,014 Y2_7 5,917 
Y2_3 17,000 Y2_8 6,871 
Y2_4 8,830 Y2_9 7,055 
Tabel 4.9 berisi nilai t-hitung dari masing-masing indikator. 
Nilai t-hitung untuk semua indikator telah melebihi nilai t tabel 
2,575. Kesimpulannya yaitu gagal tolak H0 sehingga semua 
indikator berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
latennya. Langkah selanjutnya yaitu pengujian parameter untuk 
model struktural dengan hipotesis yang digunakan adalah: 
0 1H : 0      H : 0ij ij    
Hasil bootstrapinguntuk model struktural adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.10 Pengujian HipotesisModel Struktural 
 Variabel Laten Koefisien Parameter t-hitung 
Karakteristik Lingkungan 
Kerja        Kinerja 
0,312 3,839 
Motivasi Berprestasi   
Kinerja 
0,492 5,847 




Hasil pada Tabel 4.10 menunjukkan nilai t-hitung untuk 
masing-masing variabel laten. Nilai t-hitung yang kurang dari t 





pelatihan terhadap remunerasi. Kesimpulan yang didapat yaitu 
bahwa variabel motivasi berprestasi dan karakteristik lingkungan 
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja, sedangkan variabel transfer pelatihan tidak berpengaruh 
secara signifikan terhadap remunerasi. Tidak berpengaruh secara 
signifikan bukan berarti tidak ada pengaruh sama sekali. Hal ini 
dapat terjadi karena tidak semua dosen pernah mengikuti 
pelatihan dan hasil dari pelatihan juga tidak terlalu berpengaruh 
pada remunerasi yang didapat. Alasan lain yang didapat jika 
dikaitkan dengan pengambilan sampling untuk responden adalah, 
seharusnya responden yang dipilih merupakan dosen yang pernah 
mengikuti pelatihan sehingga data yang diambil sesuai. Teknik 
pengambilan data juga harus diperhatikan, isi kuisioner yang ada 
harus benar-benar dijelaskan bagi dosen yang memang tidak 
mengikuti pelatihan untuk tidak mengisi, agar data yang didapat 
valid. 
4.8 Moderated Structural Equation Modelling 
Variabel moderator yang digunakan yaitu variabel transfer 
pelatihan sebagai pemoderasi dengan variabel eksogennya adalah 
variabel kinerja dan variabel endogen yang dipengaruhi yaitu 
variabel remunerasi. Metode Ping yang digunakan merupakan 
metode yang mengalikan antara variabel transfer pelatihan 
dengan variabel kinerja. Hasil perkalian tersebut menghasilkan 
variabel indikator interaksi yang terbentuk adalah sebanyak 91 
indikator. Nilai koefisien untuk model struktural beserta statistik 
ujinya adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 Pengujian HipotesisModel Struktural Variabel Moderasi 
Variabel Koefisien Parameter t-hitung 
Transfer x Kinerja  
Remunerasi 
0,249 1,456 
Pada Tabel 4.11, nilai t-hitung untuk variabel moderasi 
kurang dari t tabel 2,575 sehingga keputusannya yaitu gagal tolak 
H0. Kesimpulannya yaitu adanya variabel moderate ini tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap remunerasi, variabel 
moderasi tersebut tidak bersifat memperkuat atau memperlemah 




kinerja, yang akan mempengaruhi remunerasi. Sama halnya 
dengan transfer pelatihan sebelumnya, kebanyakan dari 
responden banyak yang tidak mengikuti pelatihan, ataupun tidak 
merasa hasil dari pelatihan berpengaruh terhadap kinerja dan 
remunerasi yang didapatkan, sehingga variabel transfer pelatihan 
tidak bersifat sebagai variabel pemoderasi. Model akhir yang 
didapat adalah sebagai berikut: 
1 1 2
2 1 3 4
ˆ ˆˆ 0,492 0,312
ˆ ˆˆ ˆ0,572 0,005 0,249
   
    
  
     
Secara keseluruhan, variabel kinerja dipengaruhi oleh 
variabel motivasi berprestasi sebesar 0,492 dan dipengaruhi oleh 
karakteristik lingkungan kerja sebesar 0,312. Jika variabel 
motivasi berprestasi meningkat satu satuan, maka kinerja akan 
meningkat sebesar 0,492 dengan asumsi karakteristik lingkungan 
kerja tetap. Begitu pula dengan karakteristik lingkungan kerja 
yang mempengaruhi kinerja sebesar 0,312. Sedangkan variabel 
remunerasi dipengaruhi secara signifikan sebesar 0,572 oleh 
variabel kinerja. Variabel transfer pelatihan tidak mempengaruhi 










































Halaman ini sengaja dikosongkan 





KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1  Kesimpulan 
Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, kesimpulan yang 
didapat adalah sebagai berikut: 
1. Data yang digunakan untuk analisis adalah sebanyak 97 data. 
Analisis model pengukuran menghasilkan keputusan 
penghapusan dua indikator, yaitu variabel X1.5 dan X2.1. 
Pada evaluasi model ditemukan indikator yang harus 
dihapuskan yaitu X1.5 dan X2.1. Berdasarkan pengujian 
bootstraping  menggunakan metode SEM-PLS terhadap  data 
responden, maka hasil yang didapat yaitu bahwa variabel 
kinerja dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh 
variabel motivasi berprestasi dan karakteristik lingkungan 
kerja. Pengaruh dari variabel motivasi berprestasi adalah 
sebesar 0,492, dan variabel karakteristik lingkungan 
mempengaruhi variabel kinerja sebesar 0,312.  
2. Variabel transfer pelatihan tidak mempengaruhi variabel 
remunerasi baik secara langsung maupun sebagai variabel 
pemoderasi. Hal ini memiliki arti bahwa variabel transfer 
pelatihan tidak memperkuat atau memperlemah kinerja 
dalam mempengaruhi remunerasi. Hal ini bisa saja terjadi 
karena tidak semua dosen mengikuti pelatihan, dan pelatihan 
yang ada tidak terlalu berpengaruh terhadap kinerja dosen 
dan besarnya remunerasi. Jadi model akhir yang terbentuk 
yaitu sebagai berikut: 
1 1 2
2 1 3 4
ˆ ˆˆ 0,492 0,312
ˆ ˆˆ ˆ0,572 0,005 0,249
   
    
  
     
Model di atas menyatakan pengaruh dari masing-masing 
variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogennya. 
Model untuk variabel laten kinerja dipengaruhi secara positif 
dan signifikan oleh variabel laten motivasi, dan karakteristik 
lingkungan kerja. Model kedua yaitu model remunerasi 





Variabel transfer pelatihan tidak mempengaruhi secara 
signifikan variabel remunerasi baik secara langsung maupun 
sebagai pemoderasi.
 
5.2  Saran 
Terdapat beberapa saran dari hasil penelitian, yaitu sebagai 
berikut. 
1. Survei dilakukan dengan efektif dan efisien, dengan 
mewajibkan dosen pada seluruh jurusan untuk mengisi, 
sehingga mahasiswa tidak perlu kesulitan dalam melakukan 
survei dosen satu per satu.   
2. Pengambilan sampling terhadap dosen yang disurvei 
seharusnya memperhatikan besaran remunerasi yang 
didapatkan sehingga didapatkan hasil survei yang konsisten 
dan tidak berbeda-beda. Responden yang terpilih juga harus 
memperhatikan variabel penelitian yag digunakan, seperti 
trasfer pelatihan, jika dimungkinkan, dipilih responden yang 
pernah mengikuti pelatihan. 
3. Teknik pengambilan data atau survei diperbaiki lagi, dengan 
memberikan penjelasan terlebih dulu mengenai pertanyaan-
pertanyaan yang ada di kuisioner terhadap responden, 
sehingga responden dapat mengisi kuisioner dengan baik dan 
benar. 
4. Analisis lanjutan dari penelitian ini dapat dilakukan, yaitu 
dengan melakukan penelitian dosen di seluruh ITS, dengan 
begitu sampel yang didapat lebih banyak dan analisis yang 
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KUESIONER PENGEMBANGAN DAN PENENTUAN 
INDIKATOR REMUNERASI BERDASARKAN PERSEPSI 
DOSEN DI LINGKUNGAN FMIPA ITS 
Kepada Yth, 
Bapak/Ibu Dosen FMIPA ITS 
Kami tim peneliti dari Jurusan Statistika FMIPA ITS, sedang melakukan 
penelitian dengan judul “Pengembangan dan Penentuan Indikator 
Remunerasi Berdasarkan Persepsi Dosen di Lingkungan FMIPA 
ITS dalam Rangka PTNBH” membutuhkan kesediaan Bapak/Ibu 
selaku Dosen di FMIPA ITS untuk mengisi kuesioner berikut. Dalam 
penelitian ini, Bapak/Ibu memiliki peluang untuk memberikan masukan 
dengan menjawab kuesioner ini secara jujur sesuai yang Bapak/Ibu 
rasakan. Kami mengucapkan banyak terima kasih atas bantuan, 
partisipasi, dan kerjasama Bapak/Ibu. 
Hormat kami, 
 Tim Peneliti 
I. IDENTITAS RESPONDEN 
Nama :   
Jenis Kelamin : 1. Laki-Laki 2. Perempuan  
Usia :   
Golongan :   
Jabatan Struktural : 1. Dekan 2. Wakil Dekan 3. Kajur 
 4. Sekjur 5. Kaprodi 6. Sekprodi 
 7. Kalab 8. Dosen 9.Lainnya:. 
Jabatan Fungsional : 1.Guru Besar 2. Lektor Kepala 3. Lektor 
 4.Asisten Ahli 5. Lainnya:.....  
Pendidikan Terakhir : 1. S2 2.S3  
Lama Kerja :   
Unit Kerja : 1.Matematika 2.Statistika 3.Fisika 
 4.Kimia 5.Biologi  







(Lanjutan Lampiran 1) 
II. PERSEPSI DOSEN MENGENAI REMUNERASI 
1. Apakah Bapak/Ibu setuju terhadap sistem remunerasi yang 
sekarang berlaku ? 
1. Ya   2. Tidak 
JikaTidak,BerikanAlasan…………………………...................... 
2. Berikan Saran terhadap sistem remunerasi mendatang 
.......................................................................................................... 
3. Apakah Bapak/Ibu mengetahui cara perhitungan besaran 
remunerasi? 
1. Ya   2. Tidak 
Jika Ya, apakah setuju atau tidak? Berikan Alasan.......................... 
4. Apakah Sistem Informasi Manajemen Remunerasi (SIM 
Remunerasi) ITS mudah diakses? 
1. Ya   2. Tidak 
Jika Tidak, Berikan Alasan................................................................ 
5. Berikan saran terhadap kemudahan akses Sistem Informasi 
Manajemen Remunerasi (SIM Remunerasi) ITS 
............................................................................................................ 
6. Menurut Bapak/Ibu, manakah sistem penggajian di bawah ini yang 
paling direkomendasikan ? Berikan peringkat ! 
  PO 
    Remunerasi 
    PO + Remunerasi 
Berikan Alasan................................................................................... 
7. Bagaimana saran Bapak/Ibu mengenai sistem penggajian 
(tunjangan kinerja) mengingat ITS sudah menjadi PTN-BH? 
............................................................................................................ 
8. Untuk pertanyaan-pertanyaan di bawah ini, lingkarilah angka 1-7 
sesuai dengan arah yang menurut anda paling disukai/penting, 




(Lanjutan Lampiran 1) 
 
Dengan melingkari angka 6 pada arah segi B maka segi B 6 kali lebih 
disukai dibanding segi A 
1. Menurut anda faktor apa yang lebih penting dalam sistem 
remunerasi ? 
Golongan 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 Jabatan 
Golongan 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 
Jumlah 
SKS 
Golongan 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 Kinerja 
Jabatan 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 
Jumlah 
SKS 
Jabatan 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 Kinerja 
Jumlah 
SKS 
7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 Kinerja 
2. Untuk faktor Grade/ Golongan, sistem penggajian manakah yang 
lebih baik diterapkan? 





7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 
Remuneras
i + PO 
Remuneras
i + PO 
7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 PO 
3. Untuk faktor Jabatan, sistem penggajian manakah yang lebih baik 
diterapkan? 





7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 
Remuneras
i + PO 
Remuneras
i + PO 
7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 PO 
4. Untuk faktor Jumlah SKS, sistem penggajian manakah yang lebih 
baik diterapkan? 
PO 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 Remunerasi 






(Lanjutan Lampiran 1) 
Remuneras
i 
7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 
Remuneras
i + PO 
5. Untuk faktor Kinerja, sistem penggajian manakah yang lebih baik 
diterapkan? 





7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 
Remuneras
i + PO 
Remuneras
i + PO 
7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 PO 
9. Untuk pertanyaan di bawah iniBapak/Ibu diminta untuk mengisi 
jawaban sesuai dengan keadaan yang Bapak/Ibu rasakan dalam 
penggajian dengan sistem remunerasi, dengan memberikan tanda 
centang (v) pada salah satu kotak yang sesuai dengan pilihan 
jawaban dengan skala penilaian sebagai berikut: 
1. Sangat tidak setuju 
2. Tidak setuju 
3. Kurang setuju 
4. Setuju 
5. Sangat setuju  
KINERJA Kepentingan Harapan 
No Indikator 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
1 
Memenuhi jam kerja yang telah 
ditetapkan 
          
2 
Memenuhi tatap muka 
(perkuliahan) sesuai dengan 
yang dijadwalkan, termasuk 
hadir dan tepat waktu 
          
3 
Dapat menyelesaikan beban 
mengajar yang diberikan 
          
4 
Menyelesaikan jam pengajaran 
dengan tepat waktu 
          
5 
Memenuhi kewajiban dalam 
memberikan bimbingan dan 
konseling terhadap mahasiswa 
          
6 Aktif dalam penelitian           
7 
Aktif dalam pengabdian 
masyarakat 
          
8 
Antusias dalam menyelesaikan 
setiap pekerjaan 




(Lanjutan Lampiran 1) 
9 
Mengembangkan inisiatif 
pribadi dalam mendukung 
pekerjaan 
          
10 
Mampu bekerja sama dengan 
rekan kerja 
          
11 
Mencurahkan segala 
kemampuan saya kepada ITS 
sampai masa kerja saya berakhir 
(pensiun) 
          
12 
Mampu bekerja secara mandiri 
dalam menyelesaikan pekerjaan 
          
13 
Taat terhadap semua aturan dan 
prosedur kerja yang ditetapkan 
dalam suatu pekerjaan. 
          
14 
Bersedia terhadap teguran dan 
peringatan yang dapat 
mengurangi penilaian kinerja 
          
 
REMUNERASI Kepentingan Harapan 
No Indikator 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
1 
Pemberian remunerasi 
didasarkan pada beban kerja 
(grade/peringkat) yang di 
emban. 




unsur kompetensi atau 
kemampuan dosen 




unsur masa kerja atau 
pengalaman kerja dosen 
          
4 
Besaran remunerasi setiap 
(grade/peringkat) sesuai 
dengan beban jabatannya 
          
5 
Besarnya remunerasi yang 
saya terima sesuai dengan 
kinerja yang saya capai. 







(Lanjutan Lampiran 1) 
6 
Pola penetapan besaran 
remunerasi dan penetapan 
grade sudah sesuai 
          
7 
Untuk pekerjaan yang 
membutuhkan pengetahuan, 
keterampilan serta tanggung 
jawab yang lebih tinggi maka 
diberikan remunerasi yang 
lebih tinggi. 
          
8 
Tunjangan yang diberikan 
membuat penghasilan saya 
cukup untuk memenuhi 
kebutuhan saya dan keluarga. 
          
9 
Tunjangan yang diberikan 
membuat penghasilan saya 
dapat meningkatkan 
kesejahteraan saya. 
          
 
MOTIVASI BERPRESTASI Kepentingan Harapan 
No  Indikator  1  2  3  4  5  1  2  3  4  5  
1  Mengerjakan tugas-tugas 
dengan penuh tanggung jawab  
          
2  Berusaha menyelesaikan tugas-
tugas yang menuntut tanggung 
jawab pribadi  
          
3  Berusaha sekuat tenaga untuk 
mengatasi setiap kendala yang 
saya hadapi  
          
4  Senantiasa mencari cara baru 
untuk menyelesaikan tugas 
seefektif mungkin.  
          
5  Menyukai pekerjaan yang 
sifatnya rutinitas 
          
6 Menindak lanjuti saran dapat 
memperlancar tugas-tugas  
          
7 Bersedia menginstropeksi diri 
untuk kemajuan  
          
8  Tidak menunda-nunda 
pekerjaan yang diberikan  




(Lanjutan Lampiran 1) 
9  Berusaha menyelesaikan 
pekerjaan lebih cepat dari yang 
biasanya.  
          
10  Berusaha bekerja keras agar 
prestasi saya lebih baik  
          
11  Berusaha bekerja keras agar 
prestasi saya selalu meningkat 
tanpa memperhatikan imbalan  
          
12  Selalu berusaha meningkatkan 
kinerja dari waktu ke waktu  
          
13 Teguran dan evaluasi dapat 
memperbaiki dan meningkatkan 
kinerja  




No  Indikator  1  2  3  4  5  1  2  3  4  5  
1  Mencintai pekerjaan dalam 
bidang yang saya tekuni 
sekarang  
          
2  Tugas-tugas dalam pekerjaan 
saya tidak membuat bosan  
          
3 Dengan mudah dapat 
menyelesaikan tugas-tugas saya  
          
4  Rekan-rekan mudah dimintai 
pertolongan jika saya 
mempunyai kesulitan dalam 
pekerjaan 
          
5 Tugas-tugas yang harus saya 
selesaikan relative sesuai 
dengan kemampuan 
          
6  Rekan kerja saya dapat diajak 
bekerja sama 
          
7  Saya merasa ada suasana yang 
menyenangkan antar dosen dan 
karyawan 
          
8  Atasan selalu 
mengkomunikasikan dengan 
bawahan segala sesuatu yang 
berhubungan dengan usaha 
pencapaian tugas 





(Lanjutan Lampiran 1) 
 
9  Atasan selalu berdiskusi tentang 
pembagian tugas 
          
10  Dosen-dosen berupaya 
mendapatkan prestasi yang baik 
          
11  Atasan selalu memberikan 
penghargaan bila ada bawahan 
yang menjalankan pekerjaan 
dengan sangat memuaskan  
          
12  Saya merasa bahwa saya bisa 
berkarier dengan baik di tempat 
saya bekerja sekarang  
          
13  Saya biasa menerima peraturan 
atau kebijakan yang selama ini 
diterapkan organisasi dalam hal 
karier 
          
14  Atasan memberi kewenangan 
dan keleluasaan didalam 
pengambilan keputusan dalam 
pekerjaan saya 
          
TRANSFER PELATIHAN Kepentingan Harapan 
No  Indikator  1  2  3  4  5  1  2  3  4  5  
1  Daya nalar saya mengalami 
peningkatan setelah mengikuti 
program pelatihan / workshop / 
seminar 
          
2  Pengetahuan saya bertambah 
dan kemampuan bekerja lebih 
baik  setelah mengikuti program 
pelatihan / workshop / seminar 
          
3  Banyaknya pelatihan / 
workshop / seminar yang diikuti 
dapat menunjang kemampuan 
menyelesaikan pekerjaan 
          
4  Dengan mengikuti program 
pelatihan / workshop / seminar, 
saya lebih mudah memahami 
tugas – tugas baru yang 
diberikan kepada saya  
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5  Dengan mengikuti program 
pelatihan / workshop / seminar, 
saya dapat mengerjakan suatu 
pekerjaan dengan cara yang 
lebih mudah.  
          
6 Setalah mengikuti program 
pelatihan / workshop / seminar, 
saya selalu mengerjakan suatu 
pekerjaan dengan penuh 
perhitungan  
          
7 Semangat kerja saya meningkat 
setelah mengikuti program 
pelatihan / workshop / seminar 





Lampiran 2. Hasil Kuesioner 
No JK Usia Gol Pend.Terakhir 
Lama 
Kerja 
Unit  Kerja 
1 2 28 IIIB S2 2 Biologi 
2 2 32 IIIB S2 4 Biologi 
3 1 43 IIIC S3 19 Matematika 
4 2 35 IIIB S2 10 Biologi 
5 1 31 IIIB S2 2 Biologi 
6 2 56 IIID S2 30 Statistika 
7 2 51 IVA S2 27 Kimia 
8 2 32 IIIB S3 8 Kimia 
9 1 60 IVC S2 36 Fisika 
10 1 56 IIIC S3 27 Matematika 
⋮ ⋮ ⋮ ⋮ ⋮ ⋮ ⋮ 
88 1 40 IIIC S3 16 Fisika 
89 2 47 IIID S3 18 Biologi 
90 2 46 IIIC S3 19 Statistika 
91 2 59 IIID S3 31 Statistika 
92 1 43 IIIC S3 19 Matematika 
93 2 51 IVA S2 28 Matematika 
94 1 53 IVD S3 1 Matematika 
95 1 25 IIIB S2 2 Matematika 
96 2 41 IIIA S3 17 Statistika 






(Lanjutan Lampiran 2) 
No Kepentingan 
Y1_1 -  Y2_1 -  X1_1 - X2_1 -  X3_1 - X3_7 
1 
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X1.1 0,586 X2.7 0,506 Y1.5 0,522 
X1.2 0,611 X2.8 0,578 Y1.6 0,404 
X1.3 0,548 X2.9 0,608 Y1.7 0,428 
X1.4 0,599 X2.10 0,639 Y1.8 0,479 
X1.5 0,464 X2.11 0,475 Y1.9 0,698 
X1.6 0,622 X2.12 0,580 Y1.10 0,609 
X1.7 0,538 X2.13 0,628 Y1.11 0,580 
X1.8 0,619 X2.14 0,568 Y1.12 0,401 
X1.9 0,675 X3.1 0,540 Y1.13 0,594 
X1.10 0,638 X3.2 0,516 Y1.14 0,479 
X1.11 0,570 X3.3 0,476 Y2.1 0,535 
X1.12 0,647 X3.4 0,504 Y2.2 0,481 
X1.13 0,583 X3.5 0,483 Y2.3 0,449 
X2.1 0,580 X3.6 0,440 Y2.4 0,443 
X2.2 0,482 X3.7 0,450 Y2.5 0,482 
X2.3 0,592 Y1.1 0,265 Y2.6 0,330 
X2.4 0,468 Y1.2 0,462 Y2.7 0,414 
X2.5 0,544 Y1.3 0,566 Y2.8 0,422 
X2.6 0,507 Y1.4 0,492 Y2.9 0,475 
 
















X1.1 0,587 X2.7 0,504 Y1.6 0,402 
X1.2 0,610 X2.8 0,577 Y1.7 0,432 
X1.3 0,550 X2.9 0,605 Y1.8 0,491 




















X1.5 0,458 X2.11 0,478 Y1.10 0,617 
X1.6 0,616 X2.12 0,574 Y1.11 0,577 
X1.7 0,542 X2.13 0,625 Y1.12 0,402 
X1.8 0,620 X2.14 0,573 Y1.13 0,594 
X1.9 0,681 X3.1 0,536 Y1.14 0,476 
X1.10 0,642 X3.2 0,518 Y2.1 0,530 
X1.11 0,566 X3.3 0,474 Y2.2 0,478 
X1.12 0,648 X3.4 0,510 Y2.3 0,450 
X1.13 0,586 X3.5 0,481 Y2.4 0,443 
X2.1 0,578 X3.6 0,443 Y2.5 0,487 
X2.2 0,478 X3.7 0,449 Y2.6 0,322 
X2.3 0,596 Y1.2 0,454 Y2.7 0,418 
X2.4 0,478 Y1.3 0,563 Y2.8 0,423 
X2.5 0,547 Y1.4 0,483 Y2.9 0,476 
X2.6 0,509 Y1.5 0,518     
 
















X1.1 0,584 X2.7 0,507 Y1.6 0,409 
X1.2 0,613 X2.8 0,584 Y1.7 0,436 
X1.3 0,558 X2.9 0,607 Y1.8 0,487 
X1.4 0,614 X2.10 0,636 Y1.9 0,708 
X1.5 0,454 X2.11 0,475 Y1.10 0,614 
X1.6 0,613 X2.12 0,575 Y1.11 0,577 
X1.7 0,549 X2.13 0,623 Y1.12 0,398 
X1.8 0,621 X2.14 0,575 Y1.13 0,587 





















X1.10 0,647 X3.2 0,525 Y2.1 0,530 
X1.11 0,568 X3.3 0,478 Y2.2 0,474 
X1.12 0,651 X3.4 0,511 Y2.3 0,445 
X1.13 0,588 X3.5 0,480 Y2.4 0,440 
X2.1 0,580 X3.6 0,443 Y2.5 0,471 
X2.2 0,477 X3.7 0,450 Y2.7 0,410 
X2.3 0,596 Y1.2 0,450 Y2.8 0,416 
X2.4 0,485 Y1.3 0,562 Y2.9 0,471 
X2.5 0,556 Y1.4 0,483 
 
 
X2.6 0,514 Y1.5 0,524 







Lampiran 4. Hasil Uji ReliabilitasKuesioner 



















X1.1 0,957 X2.7 0,957 Y1.6 0,957 
X1.2 0,957 X2.8 0,957 Y1.7 0,957 
X1.3 0,957 X2.9 0,956 Y1.8 0,957 
X1.4 0,956 X2.10 0,956 Y1.9 0,956 
X1.5 0,957 X2.11 0,957 Y1.10 0,956 
X1.6 0,956 X2.12 0,957 Y1.11 0,957 
X1.7 0,957 X2.13 0,956 Y1.12 0,957 
X1.8 0,956 X2.14 0,957 Y1.13 0,957 
X1.9 0,956 X3.1 0,957 Y1.14 0,957 
X1.10 0,956 X3.2 0,957 Y2.1 0,957 
X1.11 0,957 X3.3 0,957 Y2.2 0,957 
X1.12 0,956 X3.4 0,957 Y2.3 0,957 
X1.13 0,957 X3.5 0,957 Y2.4 0,957 
X2.1 0,957 X3.6 0,957 Y2.5 0,957 
X2.2 0,957 X3.7 0,957 Y2.7 0,957 
X2.3 0,956 Y1.2 0,957 Y2.8 0,957 
X2.4 0,957 Y1.3 0,957 Y2.9 0,957 
X2.5 0,957 Y1.4 0,957 
  






















X1.1 0,698 X2.7 0,642 Y1.6 0,573 
X1.2 0,794 X2.8 0,686 Y1.7 0,593 
X1.3 0,740 X2.9 0,695 Y1.8 0,685 
X1.4 0,757 X2.10 0,716 Y1.9 0,768 
X1.5 0,408 X2.11 0,584 Y1.10 0,700 
X1.6 0,709 X2.12 0,656 Y1.11 0,699 
X1.7 0,683 X2.13 0,718 Y1.12 0,641 
X1.8 0,706 X2.14 0,633 Y1.13 0,719 
X1.9 0,747 X3.1 0,759 Y1.14 0,611 
X1.10 0,765 X3.2 0,801 Y2.1 0,610 
X1.11 0,659 X3.3 0,849 Y2.2 0,743 
X1.12 0,793 X3.4 0,903 Y2.3 0,723 
X1.13 0,653 X3.5 0,894 Y2.4 0,681 
X2.1 0,593 X3.6 0,847 Y2.5 0,676 
X2.2 0,524 X3.7 0,816 Y2.7 0,590 
X2.3 0,636 Y1.2 0,562 Y2.8 0,656 
X2.4 0,614 Y1.3 0,705 Y2.9 0,662 
X2.5 0,642 Y1.4 0,607 
  
X2.6 0,706 Y1.5 0,574 
  










X1.1 0,710 X2.7 0,642 Y1.5 0,575 
X1.2 0,800 X2.8 0,686 Y1.6 0,574 
X1.3 0,751 X2.9 0,695 Y1.7 0,592 














X1.6 0,705 X2.11 0,584 Y1.9 0,767 
X1.7 0,693 X2.12 0,656 Y1.10 0,700 
X1.8 0,708 X2.13 0,718 Y1.11 0,699 
X1.9 0,735 X2.14 0,633 Y1.12 0,640 
X1.10 0,763 X3.1 0,759 Y1.13 0,718 
X1.11 0,651 X3.2 0,801 Y1.14 0,611 
X1.12 0,798 X3.3 0,849 Y2.1 0,610 
X1.13 0,651 X3.4 0,903 Y2.2 0,743 
X2.1 0,593 X3.5 0,894 Y2.3 0,723 
X2.2 0,524 X3.6 0,847 Y2.4 0,681 
X2.3 0,636 X3.7 0,816 Y2.5 0,676 
X2.4 0,614 Y1.2 0,562 Y2.7 0,590 
X2.5 0,642 Y1.3 0,705 Y2.8 0,656 



















X1_1 0,503 0,561 0,710 0,524 0,110 
X1_10 0,554 0,607 0,763 0,459 0,221 
X1_11 0,495 0,440 0,651 0,291 0,429 
X1_12 0,635 0,531 0,798 0,347 0,297 
X1_13 0,538 0,482 0,651 0,340 0,353 
X1_2 0,522 0,577 0,800 0,394 0,195 
X1_3 0,456 0,525 0,751 0,389 0,165 
X1_4 0,570 0,459 0,762 0,342 0,355 
X1_6 0,590 0,455 0,705 0,390 0,277 
X1_7 0,501 0,465 0,693 0,281 0,322 
X1_8 0,572 0,554 0,708 0,386 0,279 
X1_9 0,586 0,500 0,735 0,496 0,399 
X2_1 0,593 0,564 0,688 0,301 0,210 
X2_10 0,716 0,547 0,441 0,460 0,390 
X2_11 0,584 0,256 0,316 0,304 0,403 
X2_12 0,656 0,419 0,506 0,433 0,294 
X2_13 0,718 0,485 0,432 0,405 0,454 
X2_14 0,633 0,463 0,440 0,435 0,372 
X2_2 0,524 0,353 0,483 0,276 0,262 
X2_3 0,636 0,595 0,626 0,387 0,162 
X2_4 0,614 0,358 0,375 0,203 0,422 
X2_5 0,642 0,457 0,576 0,308 0,264 
X2_6 0,706 0,360 0,385 0,179 0,357 
X2_7 0,642 0,347 0,403 0,220 0,408 
X2_8 0,686 0,350 0,424 0,368 0,476 





(Lanjutan Lampiran 6) 
X3_1 0,519 0,349 0,401 0,243 0,759 
X3_2 0,490 0,365 0,347 0,205 0,801 
X3_3 0,449 0,241 0,306 0,166 0,849 
X3_4 0,442 0,235 0,314 0,317 0,903 
X3_5 0,427 0,206 0,315 0,226 0,894 
X3_6 0,354 0,216 0,250 0,281 0,847 
X3_7 0,408 0,196 0,314 0,221 0,816 
Y1_10 0,508 0,700 0,540 0,424 0,366 
Y1_11 0,457 0,699 0,532 0,450 0,271 
Y1_12 0,278 0,640 0,330 0,386 0,095 
Y1_13 0,498 0,718 0,530 0,516 0,119 
Y1_14 0,369 0,611 0,395 0,446 0,143 
Y1_2 0,458 0,562 0,467 0,356 0,026 
Y1_3 0,538 0,705 0,466 0,449 0,149 
Y1_4 0,434 0,607 0,402 0,342 0,207 
Y1_5 0,466 0,575 0,413 0,342 0,365 
Y1_6 0,382 0,574 0,423 0,234 0,087 
Y1_7 0,360 0,592 0,366 0,309 0,152 
Y1_8 0,416 0,685 0,377 0,370 0,137 
Y1_9 0,564 0,767 0,651 0,559 0,361 
Y2_1 0,424 0,573 0,487 0,610 0,197 
Y2_2 0,321 0,511 0,407 0,743 0,123 
Y2_3 0,296 0,451 0,284 0,723 0,254 
Y2_4 0,373 0,310 0,331 0,681 0,233 
Y2_5 0,392 0,421 0,283 0,676 0,234 
Y2_7 0,373 0,209 0,382 0,590 0,242 
Y2_8 0,301 0,371 0,327 0,656 0,169 


















X1_1 0,459 0,561 0,710 0,524 0,110 
X1_10 0,519 0,607 0,763 0,459 0,221 
X1_11 0,474 0,440 0,651 0,291 0,429 
X1_12 0,592 0,531 0,798 0,347 0,297 
X1_13 0,515 0,482 0,651 0,340 0,353 
X1_2 0,475 0,577 0,800 0,394 0,195 
X1_3 0,413 0,525 0,751 0,389 0,165 
X1_4 0,530 0,459 0,762 0,342 0,355 
X1_6 0,567 0,454 0,705 0,390 0,277 
X1_7 0,460 0,465 0,693 0,281 0,322 
X1_8 0,542 0,554 0,708 0,386 0,279 
X1_9 0,587 0,501 0,735 0,496 0,399 
X2_10 0,733 0,547 0,441 0,460 0,390 
X2_11 0,606 0,256 0,316 0,304 0,403 
X2_12 0,676 0,419 0,506 0,433 0,294 
X2_13 0,740 0,485 0,432 0,405 0,454 
X2_14 0,641 0,463 0,440 0,435 0,372 
X2_2 0,516 0,353 0,483 0,276 0,262 
X2_3 0,616 0,595 0,626 0,387 0,162 
X2_4 0,623 0,358 0,375 0,203 0,422 
X2_5 0,627 0,456 0,576 0,308 0,264 
X2_6 0,702 0,360 0,385 0,179 0,357 
X2_7 0,647 0,347 0,403 0,220 0,408 
X2_8 0,699 0,350 0,424 0,368 0,476 
X2_9 0,709 0,392 0,435 0,459 0,415 





(Lanjutan Lampiran 6) 
X3_2 0,493 0,366 0,347 0,205 0,801 
X3_3 0,463 0,241 0,306 0,166 0,849 
X3_4 0,449 0,235 0,314 0,317 0,903 
X3_5 0,434 0,206 0,315 0,226 0,894 
X3_6 0,375 0,217 0,250 0,281 0,847 
X3_7 0,415 0,197 0,314 0,221 0,816 
Y1_10 0,499 0,701 0,541 0,424 0,366 
Y1_11 0,427 0,699 0,532 0,450 0,271 
Y1_12 0,259 0,640 0,330 0,386 0,095 
Y1_13 0,469 0,718 0,530 0,516 0,119 
Y1_14 0,362 0,611 0,395 0,446 0,143 
Y1_2 0,422 0,561 0,467 0,356 0,026 
Y1_3 0,505 0,704 0,466 0,449 0,149 
Y1_4 0,411 0,606 0,402 0,342 0,207 
Y1_5 0,454 0,574 0,413 0,342 0,365 
Y1_6 0,355 0,573 0,423 0,234 0,087 
Y1_7 0,359 0,593 0,366 0,309 0,152 
Y1_8 0,408 0,685 0,377 0,370 0,137 
Y1_9 0,544 0,768 0,651 0,559 0,361 
Y2_1 0,404 0,572 0,487 0,610 0,197 
Y2_2 0,317 0,511 0,407 0,743 0,123 
Y2_3 0,302 0,452 0,284 0,723 0,254 
Y2_4 0,376 0,310 0,331 0,681 0,233 
Y2_5 0,407 0,421 0,283 0,676 0,234 
Y2_7 0,379 0,209 0,382 0,590 0,242 
Y2_8 0,287 0,372 0,327 0,656 0,169 









Saya yang bertandatangan dibawah ini, mahasiswa 
Jurusan Statistika FMIPA ITS: 
Nama : Hana Abshari 
NRP : 1313100003  
Menyatakan bahwa data yang digunakan dalam Tugas 
Akhir ini benar-benar merupakan hasil surveypada 
responden sebagaimana terlampir. 
Surat Pernyataan ini dibuat dengan sebenarnya. Apabila 
terdapat pemalsuan data, maka saya siap menerima 
sanksi sesuai aturan yang berlaku. 
 
Mengetahui   





(Dr. Bambang Widjanarko Otok, M.Si)  (Hana Abshari) 
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